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Señores miembros del jurado 
Presento la Tesis titulada: “Clima organizacional y motivación laboral en el 
personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica - 2017”, en 
cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo 
para optar el grado académico de Maestra en Gestión de la salud 
 
El análisis del contexto laboral siempre tendrá una particularidad dentro del 
sistema de las organizaciones dado que están conformadas por personas y cada 
una de ellas presentan características diferentes, lo que incide en la forma de 
comportarse, de creer en la organización, así como de identificarse con su 
trabajo, aspectos que generan el nivel del ambiente y de los procesos de 
interrelación entre las diversas instancias y jerarquías de las personas en el rol 
que les compete, lo que además esto es visto desde el punto de vista personal así 
como grupal y de ello se desprende las condiciones de motivación personal hacia 
las funciones que desarrolla. 
 
La información se ha estructurado en siete capítulos teniendo en cuenta el 
esquema de investigación sugerido por la universidad. En el primer capítulo se 
expone la introducción. En el segundo capítulo se presenta el marco 
metodológico. En el tercer capítulo se muestran los resultados. En el cuarto 
capítulo abordamos la discusión de los resultados. En el quinto se precisan las 
conclusiones. En el sexto capítulo se adjuntan las recomendaciones que hemos 
planteado, luego del análisis de los datos de las variables en estudio. Finalmente 
en el séptimo capítulo presentamos las referencias bibliográficas y anexos de la 
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La investigación presentó el objetivo de: Determinar la relación entre el Clima 
organizacional y la Motivación laboral en el personal de enfermería del hospital 
José Agurto Tello de Chosica – 2017. 
 
El trabajo se realizó siguiendo los lineamientos metodológicos del 
positivismo, ya que se busca conocer la realidad objetiva desde esta 
consideración respecto a el Clima organizacional y el desarrollo de la Motivación 
laboral, para ello se tomó las impresiones del personal de enfermería del hospital 
José Agurto Tello de Chosica – 2017 mediante la aplicación de dos instrumentos 
con escala, dichos instrumentos fueron validados por el criterio de expertos así 
como su confiabilidad estadística. 
 
Luego del procesamiento de datos se concluyó que: Existe relación positiva 
entre el Clima organizacional y la Motivación laboral con un coeficiente de 
correlación rho Spearman de ,600 y un valor p menor a 0,05 con lo que se 
rechazó la hipótesis nula confirmando que a mayor práctica del Clima 
organizacional mejor desarrollo de la Motivación laboral del personal de 
enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica – 2017. 
 







The research presented the objective of: Determine the relationship between the 
organizational climate and the work motivation in the nursing staff of the José 
Agurto Tello de Chosica hospital – 2017. 
 
The work was carried out following the methodological guidelines of 
positivism, since it seeks to know the objective reality from this consideration with 
respect to the organizational climate and the development of work motivation, for 
this the impressions of the nursing staff of the José Agurto Tello hospital were 
taken. De Chosica – 2017 through the application of two instruments with scale, 
these instruments were validated by the experts’ criteria as well as their statistical 
reliability. 
 
After data processing, it was concluded that: There is a positive relationship 
between the organizational climate and work motivation with a rho Spearman 
correlation coefficient of, 600 and a p-value less than 0.05, which rejected the null 
hypothesis confirming that Greater practice of the organizational climate better 
development of the work motivation of the nursing staff of the José Agurto Tello de 
Chosica hospital – 2017. 
 


























1.1  Antecedentes 
Las variables clima organizacional y motivación laboral son de continuo análisis, 
por ello se citan como base empírica las tesis desarrolladas a nivel nacional e 
internacional. 
 
1.1.1 Antecedentes internacionales 
Santana (2015), desarrolló el estudio denominado “Clima organizacional 
relacionado a la condición laboral del personal de enfermería del Hospital Carlos 
Marroquín del Centro comunitario de San Luis” expuesto a la Universidad Austral 
de Chile, propuso como objetivo, Explicar las características del clima 
organizacional frente a las condiciones laborales de los servidores de enfermería 
del Hospital Carlos Marroquín, es una investigación de diseño no experimental, 
correlacional, analizó una muestra de 67 enfermeras los resultados indicaron que 
las características resaltantes del clima organizacional es falta de comunicación 
directa, asimismo se estableció que existe presión laboral relacionado al tipo de 
servicio asignado así como de las condiciones de recepción de pacientes con alto 
riesgo, la conclusión que se presentó es: El clima organizacional en el área de 
enfermería del Hospital Carlos Marroquín está relacionado de manera significativa 
con las condiciones de trabajo del personal de enfermería, dado que el clima se 
fundamenta con el mejor nivel de trato y de valoración del trabajo del personal. 
 
Valdivia (2016), realizó el estudio de maestría en la Universidad Nacional 
Abierta de Venezuela titulada Influencia del clima organizacional en la motivación 
del personal del Hospital Juvencio Tenorio de La Mar, cuyo objetivo fue Describir 
el grado de influencia del clima organizacional en la motivación laboral del 
personal médico del nosocomio de la comuna La Mar, es una investigación de 
corte correlacional del tipo sustantivo, tomó datos de una muestra probabilística 
de 187 trabajadores médicos, enfermeros, técnicos del mencionado hospital, 
recolectando datos mediante instrumentos estandarizados de las variables, el 
estudio presentó como conclusión: El clima organizacional influye en la motivación 
intrínseca y extrínseca del trabajador ya que los niveles de superación, los 
factores de bienestar así como el de recibir cargos a través de concursos por ello 
se expone que las características comunicacionales, y de relaciones así como la 
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espaciedad del ambiente laboral especifica las condiciones de trabajo del todo 
servidor. 
 
Pedraza (2014), en su estudio titulado: Estudio del Clima Organizacional en 
una Empresa Prestadora de Servicios en Salud Ocupacional en la Ciudad de 
Santa Marta, Colombia, sustentada en la Universidad del Magdalena, cuyo 
objetivo general fue: identificar el Clima Organizacional en una Empresa 
Prestadora de Servicios en Salud Ocupacional, utilizando un método cuantitativo, 
diseño descriptivo transversal, no experimental y concluyó lo siguiente: la 
organización cuenta con un clima organizacional adecuado, entre la mayores 
fortalezas se encuentran las relaciones interpersonales y comunicación adecuada 
de los empleados con los jefes. 
 
Bernal (2015), en su estudio titulado: El clima organizacional y su relación 
con la calidad de los servicios públicos de salud: diseño de un modelo teórico, 
sustentada en la universidad ICESI, Colombia, cuyos objetivos fueron: examinar 
la multidimensionalidad y las características fundamentales de las variables de 
clima organizacional y calidad de los servicios públicos de salud, y diseñar un 
modelo teórico sobre la relación que existe entre estas dos variables, trabajo con 
una muestra de 83 investigaciones teóricas y empericas publicadas en países de 
Latinoamérica durante el siglo XXI, el estudio se efectuó mediante la estrategia de 
investigación documental, y concluyó: a)sí existe relación entre el clima 
organizacional y la calidad de los servicios públicos de salud, puesto que 
investigaciones previas afirman que aspectos vinculados al ambiente de trabajo, 
tales como la motivación, el liderazgo y la satisfacción del personal, tienen una 
relación directa en la calidad de los servicios públicos de salud, b) el ambiente 
laboral en que se desarrollan los procesos de salud se ve influenciado por el clima 
organizacional prevaleciente en las instituciones hospitalarias, de tal forma que un 
clima favorable beneficia el entorno de trabajo y, con ello, el compromiso y el 
desempeño de los empleados. 
 
Segredo (2015), en su estudio titulado: Evaluación del clima organizacional 
en el complejo hospitalario Gustavo Aldereguía Lima. La investigación es de tipo 
evaluativa y cuyos objetivos consiste en evaluar el clima organizacional en el 
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complejo hospitalario Gustavo Aldereguía Lima, la misma que se realizó en una 
muestra de 22 encuestados, llegó a la siguiente conclusión: El clima 
organizacional global en el complejo hospitalario Gustavo Aldereguía Lima se 
percibe como un clima adecuado, con todas las categorías exploradas dentro las 
tres dimensiones con altos promedios. La dimensión comportamiento 
organizacional es la de mejores resultados y dentro de ella la categoría 
Relaciones Interpersonales y de trabajo es la que obtiene mayor promedio. 
 
1.1.2 Antecedentes nacionales 
Carhuancho (2016), presentó a la Universidad César Vallejo la tesis denominada 
Clima organizacional y motivación laboral en el personal de enfermería en el 
Centro Médico Naval, Callao, 2016, cuyo propósito fue determinar la relación 
entre las variables Clima organizacional y Motivación laboral, según percepción 
del personal de enfermería del Centro médico Naval del Callao, para ello utilizó el 
enfoque cuantitativo, en el tipo de investigación básica de diseño correlacional 
transversal, para ello tomó una muestra de 180 trabajadores de enfermería de 
dicho nosocomio, recolectando datos a través de dos instrumentos validados y 
con alta confiabilidad el estudio concluyó que: Existe relación significativa entre el 
clima organizacional y la motivación laboral en el personal de enfermería del 
Centro Médico Naval del Callao, 2016 (p=0,000<0,05 y (r=0,327), la cual es una 
correlación directa, baja. Concluyendo que a mayores niveles de clima 
organización habrá mayores niveles de motivación laboral en el personal de 
enfermería del Centro Médico Naval del Callao. 
 
Calcina (2015), presentó la investigación de maestría a la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos titulada Clima organizacional y satisfacción laboral 
en enfermeros de unidades críticas del Hospital Nacional Dos de Mayo. Dicho 
estudio propone como objetivo Determinar la relación entre el Clima 
organizacional y satisfacción laboral en enfermeros de unidades críticas del 
Hospital Nacional Dos de Mayo, es un estudio sustantivo de diseño no 
experimental de corte transversal, la muestra fue de 35 enfermeros, utilizó la 
técnica de la encuesta y recolecto los datos a través de los instrumentos con 
escala, los resultados indican que el Clima organizacional es de nivel regular y la 
satisfacción laboral es de regular, por tanto se concluyó que: las variables en 
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estudio están relacionadas de manera positiva de nivel moderada a razón del 
coeficiente de correlación Spearman de ,580 con un valor p= ,000 ,menor al nivel 
de ,05 por tanto se confirmó la hipótesis principal. 
 
Apancho (2016), presentó la tesis de maestría denominada: Clima 
organizacional y satisfacción laboral en enfermeras de cirugía y centro quirúrgico, 
Hospital Regional Honorio Delgado Arequipa 2016. Estudio que formuló el 
objetivo de determinar la relación entre el clima organizacional con la satisfacción 
laboral en el profesional de enfermería de los Servicios de Cirugía y Centro 
Quirúrgico, la investigación se realizó en el enfoque cuantitativo, del tipo de 
estudio básico, de diseño no experimental, transversal correlacional, analizó una 
muestra de 70 enfermeras, utilizó la técnica de la encuesta y aplicó dos 
instrumentos del Minsa encontrando que el clima organizacional alcanza el nivel 
moderado y la satisfacción laboral de nivel poco satisfecho, analizó las hipótesis a 
través del Test de Chi Cuadrado, regresión y correlación determinando que existe 
relación significativa entre ambas variables (p<0.05) (P: 0.0253). 
 
Torres (2016), en su tesis de maestría titulada: Relación entre clima 
organizacional y cultura de seguridad del paciente en el personal de salud de un 
hospital nacional de Lima, sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos, cuyo objetivo general fue: analizar las posibles relaciones entre el clima 
organizacional y la cultura de seguridad del paciente que existe en un hospital 
público de Lima, utilizando el método descriptivo, trabajó con una muestra 
empírica de 155 personas entre médicos y enfermeras, con diseño descriptivo 
correlacional, y concluyó lo siguiente: a) el clima organizacional y la cultura de 
seguridad del paciente se encuentran relacionados significativamente. 
Igualmente, b) las enfermeras valoran mejor el clima organizacional y la cultura de 
seguridad del paciente que los médicos. 
 
Picoy (2016), en su tesis titulada: Clima Organizacional en Establecimientos 
de Salud de la Micro Red Villa en el año 2014, sustentada en la universidad 
Ricardo Palma, cuyo objetivo general fue: conocer el clima organizacional en 
establecimientos de salud de la Micro Red Villa, trabajó con una muestra 
conformada por todo el personal de enfermería asistenciales y administrativos en 
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calidad laboral durante el año 2014, utilizando un método de estudio 
Observacional, descriptivo y transversal, y concluyó con lo siguiente: el clima 
organizacional en los establecimientos de Salud de la Micro Red Villa es ¨Por 
mejorar¨. La variable cultura organizacional es calificada como Saludable y las 
variables diseño organizacional y potencial humano son calificadas por mejorar. 
 
Chávez (2015), presentó a la Universidad Privada Antenor Orrego la tesis de 
maestría titulada Clima organizacional y satisfacción laboral de las enfermeras en 
el servicio de cirugía Hospital Víctor Lazarte Echegaray– Trujillo, 2015, el objetivo 
del estudio fue Establecer la relación que existe entre el Clima organizacional y 
satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía Hospital Víctor 
Lazarte Echegaray– Trujillo, 2015, trabajo realizado en el enfoque cuantitativo, 
siendo del tipo descriptivo de diseño transversal correlacional, analizó los datos 
reportados de 27 enfermeras del servicio de cirugía, se utilizaron instrumentos 
validados y estandarizados de clima organizacional cuyo autor Hackman y 
Oldham y de la satisfacción laboral el instrumento de Sonia Palma, los resultados 
mostraron que para la mayoría el clima organizacional es moderado mientras que 
para la misma mayoría la satisfacción laboral es de término medio, las 
conclusiones indicaron que ambas variables están relacionadas de manera 
directa y altamente significativa según la prueba de Pearson P=0.76. 
 
1.2. Fundamentación científico, técnica o humanística 
El análisis del desarrollo de las organizaciones públicas o privadas, así como de 
las instituciones o empresas productivas y de servicio se ven afectado de manera 
continua por el avance de la ciencia y la tecnología, por ello, la adaptación a estos 
cambios son de importancia dado que los servicios deben estar acorde a la 
necesidad de los usuarios. 
 
Al respecto, Griffin (2015), citando a Pérez (1998) sostuvo que “la evolución 
social está en función a los servicios generados por el desarrollo de la ciencia y la 
tecnología, ante ello las empresas deben mantenerse a la vanguardia de los 
cambios” (p. 44), también Moyano (2016), cita a Robbins (1996) quien precisó que 
“Las acciones del desarrollo tecnológico está en base al desarrollo humano de 




Respecto al centro de estudios que corresponde al campo médico, debe 
precisarse que se trata de una institución cuyo objetivo es de brindar servicios 
para el cuidado del ser humano cualquiera fuera su dolencia así como cualquiera 
sea su naturaleza, raza o credo, de ello se debe indicar que la forma de 
organización y de gestión se diferencia entre un hospital de gestión privada y de 
un hospital de servicio público dado las características de planificación, obtención 
e inversión de los recursos económicos así como del equipamiento de todo nivel, 
del mismo modo repercute en las condiciones laborales de todo el personal de 
enfermería. 
 
Frente a estos hechos, en el Perú las instituciones públicas vienen 
consolidando el enfoque por competencias, así como de la evaluación sobre el 
desarrollo humano en base a las capacidades técnicas, cognitivas y operativas 
que debe poseer el trabajador de cualquier nivel, ante ello se traduce que este 
enfoque es derivado de la teoría general de sistemas desarrollado por 
Bertanlanffy (1954) y que es interpretado por diversos autores como es el caso de 
Robbins (1996) quien lo analiza desde el enfoque del desarrollo organizacional, 
sin embargo es Chiavenato (2007) quien desarrolla el compendio de Gestión del 
Talento Humano, en la cual explica los procedimientos de cómo deben formarse 
al servido hasta alcanzar el máximo nivel de servicio en la cual considera de suma 
importancia el desarrollo de las habilidades duras en concordancia con el 
desarrollo de las habilidades blandas, especialmente cuando se trata de 
trabajadores que brindan servicio especializado para otro ser humano. 
 
Desde el enfoque empresarial la teoría organizacional desarrollada por 
Koontz y O’Donnell (1994), considera las implicancias de las estrategias en el 
desarrollo de las diversas instituciones, en esa misma línea, Porter (2015) en 
ventaja competitiva, precisa la idoneidad de las empresas en función al nivel del 
desarrollo humano, para el mencionado autor, el trabajador de cualquier 
organización es de importancia ya que el éxito o la vigencia competitiva es 
determinada por la calidad del manejo del conocimiento así como de las 
operaciones estratégicas en la producción, por ello, establecen que las 
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características fundamentales se basan en el nivel de gestión de los directivos así 
como del nivel de compenetración con la misión estratégica. 
 
En el Perú, Miranda en el año 2016 publicó la gestión y desarrollo de las 
organizaciones basadas en la capacidad humana para producir, transformar y 
comercializar los productos para una sociedad exigente, dicho autor sostiene que 
toda organización tiene principios en la gestión sin embargo precisa que todo ello 
esta concordado en la capacidad de gestión de los responsables de una 
institución. 
 
Miranda (2016), cita a Mannen (1996) señalando que “El éxito organizacional 
se traduce en la coherencia del servicio y la producción en la cual el personal de 
enfermería se encuentran altamente comprometidos con los objetivos 
institucionales” (p. 71) de ello se desprende que las empresas deben contar con 
personas que sean capaces de generar servicios de calidad así como de producir 
bienes ya que se sienten parte de la organización. 
 
1.2.1. Fundamentos teóricos del Clima organizacional 
De acuerdo con Miranda (2016), una Organización es el conjunto de personas 
que cumplen una función determinada en base a una jerarquía con objetivos 
claros que conllevan a la razón de ser ya sea como una entidad de servicios o 
como una institución productora, en la cual se cumplen el conjunto de 
interrelaciones así como se cumplen los procesos basados en una estructura 
funcional. 
 
Desde esa perspectiva se puede concebir que las organizaciones sean el 
conjunto de entidades que están conformadas por unidades de coordinación cuyo 
propósito es común hacia el bienestar de la sociedad cumpliendo tareas 
determinadas dado que están compuestas por personas jurídicas pero con una 
sola visión de lograr el objetivo en común. 
 
Por ello, Miranda (2016) citando a Chiavenato (2007) señala que las 
organizaciones tienen la particularidad de conformarse en base al cumplimiento 
de una determinada característica productiva o de servicio, ello depende de las 
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funciones que se gesta hacia las necesidades de la sociedad y del vínculo que se 
precisa para ser desarrollada en concordancia con la dinámica evolutiva de la 
sociedad y sus requerimientos de gestión. 
 
Ríos (2015), desarrolló la evolución del clima organizacional en la cual indica 
que fue Gellerman en 1960 en la psicología organizacional se gesta este 
concepto basado en la influencia de la escuela de Gestalt y la escuela 
funcionalista, el autor acota que la escuela de Gestalt desarrolla su pensamiento 
basado en la percepción y concepción del mundo de los individuos por tanto su 
comportamiento responde a dichas características, ante ello, las repuestas del 
individuo en función a sus labores, a sus relaciones y otras actividades están 
basadas en las concepciones básicas del mundo exterior. 
 
Concordante con ello, se describe que la escuela funcionalista tiene como 
principio la adaptación al medio y la forma como este influye en el individuo, por 
ello se establecen las relaciones basadas en la cultura del ambiente que los rodea 
por la cual se forman concepciones que son la forma como se determinan el 
grado de comportamiento del individuo y la adaptación que se cumple en el 
proceso mismo de la integración hacia el entorno. 
 
Definición conceptual del clima organizacional 
Considerando que en una organización se encuentran un conjunto de individuos 
que cumplen una determinada función así como están distribuidos en diversas 
áreas de servicio o de producción, el enfoque de la psicología organizacional 
traduce que el comportamiento que muestra el individuo con sus pares conforma 
el Clima Organizacional. 
 
Por ello, la definición conceptual más cercana se traduce en el trabajo de 
Miranda (2016), quien define que: 
 
El clima organizacional es el conjunto de interrelaciones que se 
producen dentro de la organización, en la cual los individuos 
intercambian opiniones, esfuerzos y cumplen un rol en función al 
objetivo organizacional, basado en la misión visión así como refleja el 
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actuar institucional como imagen y marca hacia la comunidad con el 
propósito de generar conocimientos válidos para la sociedad. (p. 15) 
 
Desde la teoría de la administración Chiavenato (2009), señaló que el clima 
organizacional es la respuesta del comportamiento de los individuos dentro de la 
organización, respecto a la imagen que refleja ante la sociedad siendo la 
atmosfera psicológica que existe en cada organización, en la misma se conjugan 
el tipo de pensamiento, la filosofía, las políticas internas traducidos en los 
instrumentos de gestión que articulan los valores organizacionales que son 
asumidas por el individuo compenetrándose hacia la tarea fundamental de lograr 
las metas propuestas en una determinada particularidad. 
 
En la misma concepción Anzola (2003), opinó que el clima se refiere a “las 
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos 
tienen con respecto a su organización, que a su vez influyen en la conducta del 
personal de enfermería, diferenciando una organización de otra” (p. 77). 
 
Cárdenas (2013), citando a Robbins (2002) sostiene que el clima 
organizacional es el reflejo de las conductas de los individuos las mismas que son 
percibidos desde su propia perspectiva basadas en diversas manifestaciones 
respecto al ambiente laboral, el tipo de gestión así como de las relaciones que se 
forman entre los sujetos que componen la organización. 
 
Cabe señalar que estas acciones se manifiestan en función al cumplimiento 
de los objetivos institucionales, en la misma se analiza la motivación del individuo 
así como la manifestación del liderazgo control, toma de decisiones, relaciones 
interpersonales y cooperación que orientan su creencia, percepción, grado de 
participación y actitud; determinando su comportamiento, satisfacción y nivel de 
eficiencia en el trabajo. 
 
Para Ivancevich (2006), el clima organizacional es el análisis del 
comportamiento humano respecto a sus actitudes, su desempeño, así como el 
grado de identificación con la organización, estas características están basadas 
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en el fundamento teórico de la psicología organizacional en la misma se observan  
los principios, los métodos extraídos de disciplinas como: 
 
La psicología, sociología y antropología cultural para aprender sobre 
percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones 
individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la organización 
en su conjunto, así como analizar el efecto del ambiente externo en la 
organización en sus recursos humanos, misiones, objetivos y 
estrategia. (Ivancevich, 2006, p. 90) 
 
Luthans (2008), determinó que el clima organizacional positivo es “el estudio 
y la aplicación de las fortalezas y las capacidades psicológicas positivas de los 
recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se administran eficazmente 
para el mejoramiento del desempeño en el lugar del trabajo actual” (p. 37) otra 
definición es la de Méndez (2006), quien señaló que el clima organizacional “es el 
ambiente propio de la que destaca y sorprende al comparar modelos es la referida 
a las discrepancias entre éstos no obstante hay algún acuerdo entre las 
interpretaciones más conocidas sobre el clima” (p. 57). 
 
En el contexto del presente estudio, referido a las percepciones del personal 
de enfermería del Hospital José Agurto Tello se analiza las condiciones del 
ambiente que se percibe dentro del nosocomio, en la misma que se busca el 
conocimiento de la motivación del trabajador, considerando que estas acciones se 
manifiestan de manera positiva y negativa según sea las condiciones que afectan 
directamente así como de los factores que implican entre los miembros en el área 
de trabajo. 
 
Análisis de los factores del Clima organizacional 
Pereyra (2014), citando a Guillen y Guil (2000) analizó que este concepto se ha 
gestado a lo largo del tiempo en la cual se estudió partiendo de la disciplina 
científica de la psicología, la sociología en el campo de la industria en la misma 
que se considera esencial el comportamiento organizacional, por ello, el autor 
fundamenta que dichas acciones se visualizan como forma de generación del 
mejor rendimiento del personal de enfermería quienes deben cubrir sus 
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necesidades y satisfacer sus metas personales considerando que estas acciones 
favorecen al crecimiento de la producción y/o servicio de la institución 
reformulando sus metas hasta alcanzar altos niveles de réditos económicos. 
 
En el contexto de un nosocomio existen múltiples formas de interacción con 
la cual se forman e integran necesidades de servicio así como de las condiciones 
en las cuales el personal de enfermería tiene que asumir sus funciones, del 
mismo modo se integran múltiples formas de percepción debido al tipo de 
atención, la forma de recibir el tratamiento y de administración de los 
medicamentos, siendo esencial la dosificación de los medicamentos. 
 
Arévalo (2007), integró las definiciones anteriores manifestando que el clima 
organizacional “es la percepción que tienen el personal de enfermería en cuanto a 
los aspectos de su ambiente laboral y de qué manera afecta en ellos al momento 
de ejecutar sus labores” (p. 27). 
 
De lo anterior se considera que existen factores que implican en la 
manifestación y percepción del clima, ya que esta es una condición interna del 
individuo y los aspectos externos que se presentan en el contexto del ambiente 
como el tipo y nivel de relaciones interpersonales, el intercambio de las formas de 
pensamiento y de costumbres de cada individuo. Existen también factores de 
naturaleza física que contribuyen al clima dada su incidencia directa o indirecta 
sobre la conducta humana, cabe señalar que en ellos se encuentran el ambiente 
físico, la naturaleza y disposición del trabajo así como las condiciones de 
seguridad del empleado. 
 
Eslava (2014), señaló que para que una organización alcance la excelencia, 
así como los resultados esperados, es fundamental construir un contexto que 
potencie el desempeño de los colaboradores, en concordancia con los valores 
empresariales. 
 
Desde esa perspectiva, la gestión del clima organizacional se convierte 
en un factor crítico, El clima organizacional se refiere al conjunto de 
propiedades medibles de un ambiente de trabajo, según son percibidas 
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por quienes trabajan en él. Por ello, para las empresas resulta 
importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este puede 
impactar significativamente los resultados además de hacer la 
diferencia entre una empresa de buen desempeño y otra de pobres 
resultados. (Eslava, 2014, p. 11) 
 
Del análisis anterior se concibe que existan diversos factores que pueden 
determinar el clima organizacional, es decir, el ambiente en el cual las personas 
reflejan las percepciones del contexto en donde laboran e interactuaran con los 
distintos miembros de la empresa. Sin embargo, no existe un consenso 
generalmente aceptado sobre los factores que deben ser considerados en la 
medición y explicación del mencionado clima. 
 
Según Ucros (2011), dichos factores pueden clasificarse en “psicológicos 
individuales, grupales y organizacionales” (p. 11), en este sentido, se destaca que 
entre las percepciones y respuestas que abarca el clima organizacional existe en 
la empresa una variedad de factores que al clasificarse como psicológicos 
individuales, se vinculan según el mismo autor los tres (03) procesos que el 
individuo tiene en la organización son: 
 
(I) La necesidad que aquél siente de establecer interacción social, para 
ello busca y selecciona a otros; (b) necesidad de establecer 
sentimientos de afinidad hacia la organización; (c) construcción 
de un sentimiento positivo o negativo al sentir pertenencia a la 
organización. Se observa también que el aspecto psicológico 
abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente 
a las características de cada organización y ante determinadas 
situaciones, según sus construcciones personales de 
significados, entre los cuales se encuentran la autonomía 
individual, grado de satisfacción, motivación, sentido de 
pertenencia, compromiso y lealtad con los objetivos, 
responsabilidad en el desempeño y disposición al cambio, entre 




Asimismo, entre los factores grupales se encuentran todos aquellos elementos 
que llevan al individuo a obtener una percepción colectiva y compartida por los 
integrantes del grupo, destacándose según Ucros (2011), los aspectos sociales 
de la tarea que pueden convertirse en una fuente de satisfacción permanente 
generando crecimiento personal, tolerancia, cooperación y a respetar las 
diferencias. 
 
Además, los factores grupales son fundamentales para crear un clima de 
paz, que en consecuencia reduce la agresividad interpersonal, deriva aprendizaje 
de los conflictos cuando llegan a ocurrir, los cuales benefician a las 
organizaciones y a sus miembros para alcanzar mejores resultados para la 
sociedad. Entre estos factores destacan: el espíritu de cooperación; confianza en 
el jefe; relaciones interpersonales, desarrollo de trabajo en equipo, liderazgo y 
valores colectivos. 
 
De esta forma, se observa que existen factores grupales del clima 
organización que influencian a las personas y que pueden mejorar o empeorar las 
relaciones que se desarrollan dentro de la empresa, condicionan los estilos de 
liderazgo, circundan a las situaciones problemáticas que se puedan producir en la 
entidad y determinan las relaciones laborales. Por ello, tanto los factores 
individuales como los grupales pueden promover o minimizar la aparición de 
riesgos psicosociales en el trabajo, lo cual hace necesaria la ejecución de 
evaluaciones del clima organizacional para determinar los factores clave, además 
de aquellos que son responsables de optimizar el rendimiento laboral. 
 
Por otra parte, la responsabilidad es un factor del clima organizacional que 
va ligado a la autonomía en la ejecución de las actividades encomendadas de ahí 
que según Bravo (2013), “tiene una estrecha relación con el tipo de supervisión 
que se ejerza sobre las misiones dadas a el personal de enfermería” (p. 27). Así 
pues, si se está desarrollando la actividad que produce placer, la labor siempre 
será importante y responsable, manteniendo la idea de que se está aportando un 
grano de arena a la organización, lo cual estará íntimamente vinculado al grado 
de autonomía asignada, los desafíos que propone la actividad y el compromiso 




Otro de los factores que inciden en el clima organizacional es la cooperación que 
según Bravo (2013), “está relacionada con el apoyo oportuno, con el nacimiento y 
mantenimiento de un espíritu de equipo en vías de lograr objetivos comunes 
relacionados a su vez, con los objetivos de la empresa” (p. 62). Por consiguiente, 
a través de la cooperación los miembros de la organización podrán obtener un 
espíritu de ayuda, plegado de apoyo mutuo entre los diferentes niveles jerárquicos 
de la empresa. Además, el trabajo en equipo maximiza las fortalezas individuales 
y minimiza sus debilidades, lo que lleva a desempeñarse en una atmósfera 
eficiente, dinámica y productiva. 
 
Ahora bien, Bravo (2013), el factor del clima organizacional conflicto, 
Siempre será generado por las desavenencias entre los miembros de un grupo. 
“Este sentimiento bien podrá ser forjado por motivos diferentes: relacionados con 
el trabajo o bien con lo social y podrá darse entre trabajadores de un mismo nivel 
o en la relación con jefes o superiores” (p. 17). 
 
El Clima Organizacional de Likert (2014) 
Desde este enfoque se establece que el comportamiento asumido por los 
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las 
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que 
la reacción estará determinada por la percepción. 
 
Likert (2014), estableció tres tipos de variables que definen las 
características propias de una organización que influyen en la percepción 
individual del clima que se presenta a nivel de factores. 
Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales están 
orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene 
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y 
la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes. 
 
Variables Intermedias: este tipo de variables están orientadas a medir el estado 
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivación, rendimiento, 
comunicación y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya 
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que son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la 
Organización. 
 
Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las 
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a 
establecer los resultados obtenidos por la organización tales como productividad, 
ganancia y pérdida. 
 
Eslava (2014), precisó que la interacción de estas variables trae como 
consecuencia la determinación de dos grandes tipos de clima organizacionales, 
estos son: (a) Clima de tipo autoritario, determinado por la acción del sistema 
Autoritario explotador, así como de la acción del sistema Autoritarismo 
paternalista; (b) Clima de tipo Participativo, que está integrado por el Sistema 
Consultivo, y el sistema de participación en grupo. 
 
Para Eslava (2014), Autoritario explotador se caracteriza porque la dirección 
no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la 
interacción entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son 
tomadas únicamente por los jefes. 
 
El otro aspecto Autoritario paternalista se caracteriza porque existe 
confianza entre la dirección y sus subordinados, se utilizan recompensas y 
castigos como fuentes de motivación para el personal de enfermería, los 
supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la dirección juega 
con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresión de 
que se trabaja en un ambiente estable y estructurado. 
 
En cambio el Participativo Consultivo, se caracteriza por la confianza que 
tienen los superiores en sus subordinados, se les es permitido a los empleados 
tomar decisiones específicas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe 
interacción entre ambas partes existe la delegación. Esta atmósfera está definida 




La Participación en grupo, existe la plena confianza en los empleados por parte 
de la dirección, toma de decisiones persigue la integración de todos los niveles, la 
comunicación fluye de forma vertical-horizontal – ascendente – descendente. El 
punto de motivación es la participación, se trabaja en función de objetivos por 
rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor – supervisado) se basa en la 
amistad, las responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es 
el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de 
la participación estratégica. 
 
Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado, donde existe una 
estructura rígida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas III 
y IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima 
favorable dentro de la organización. Para poder hacer una evaluación del Clima 
Organizacional basada en la en la teoría anteriormente planteada, su autor diseño 
un instrumento que permite evaluar el clima actual de una organización con el 
clima ideal. 
 
Likert diseñó su cuestionario considerando aspectos como: 
 
(I) método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir 
en los empleados; (b) características de las fuerzas 
motivacionales: estrategias que se utilizan para motivar a los 
empleados y responder a las necesidades; (c) características de 
los procesos de comunicación referido a los distintos tipos de 
comunicación que se encuentran presentes en la empresa y 
como se llevan a cabo; (d) características del proceso de 
influencia referido a la importancia de la relación supervisor – 
subordinado para establecer y cumplir los objetivos; (e) 
características del proceso de toma de decisiones; pertenencia y 
fundamentación de los insumos en los que se basan las 
decisiones así como la distribución de responsabilidades; (f) 
características de los procesos de planificación: estrategia 
utilizada para establecer los objetivos organizacionales; (g) 
características de los procesos de control, ejecución y 
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distribución del control en los distintos estratos organizacionales; 
(h) objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la 
planificación y formación deseada. (Likert, 2014, p. 57) 
 
El instrumento desarrollado por Likert busca conocer el estilo operacional, a 
través de la medición de las dimensiones ya citadas. La metodología para aplicar 
el instrumento está fundamentada en presentar a los participantes varias opciones 
por cada concepto, donde se reflejará su opinión en relación a las tendencias de 
la organización (ambiente autocrático y muy estructurado o más humano y 
participativo).  
 
Los aspectos que componen el continuo de opciones se denominan 
sistemas 1, 2, 3, 4, que a continuación se explican brevemente: (a) el sistema 
explotador – autoritarismo (1) se basa en los conceptos de gerencia de la teoría X 
de Mag Gregor y su liderazgo directivo; (b) el sistema Benevolente – Autoritario 
relación directa subordinado – líder, donde el subordinado está relativamente 
alejado de otros asuntos, relaciones con el trabajo, ya que el énfasis está en la 
relación uno – uno (supervisor – supervisado); (c) el Sistema consultivo liderazgo 
participativo donde el líder consulta con su gente a nivel individual para proceder 
a tomar decisiones; (d) Sistema participativo o de grupos interactivos basado en la 
teoría de Mag Gregor donde se hace énfasis en la interacción de equipos en 
todos los procesos críticos de la organización. 
 
El modelo de Likert es utilizado en una organización que cuentan con un 
punto de partida para determinar (a) el ambiente que existe en cada categoría; (b) 
el que debe prevalecer; (c) los cambios que se deben implantar para derivar el 
perfil Organizacional deseado. 
 
Características del Clima Organizacional  
A decir de Miranda (2016), las características que definen el clima son aspectos 
que guardan relación con el ambiente de la organización en que se desempeñan 




(I) Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por 
situaciones coyunturales; (b) Tiene un fuerte impacto sobre los 
comportamientos de los miembros de la organización; (c) Afecta 
el grado de compromiso e identificación de los miembros de la 
organización; (d) Es afectado por diferentes variables 
estructurales (estilo de dirección, políticas y planes de gestión, 
etc.) (Miranda, 2016, p. 44) 
Dichas características se manifiestan en el ambiente de trabajo siendo los más 
influyentes los de carácter externo traducido en la forma como se realizan las 
interacciones entre los miembros de la organización así como la forma como se 
comunican en el marco de la jerarquía establecida, ya que el trato entre los pares 
así como de los jefes hacia los subordinados implican en el cumplimiento de las 
funciones y de ellas se forman las percepciones sobre el ambiente laboral, siendo 
la responsabilidad y la confianza los elementos más comunes en la característica 
de la percepción del clima organizacional. 
 
Dimensiones del Clima Organizacional 
Considerando que el clima organizacional es la manifestación del comportamiento 
de los individuos dentro del contexto laboral, se asume el estudio sostenido por 
Miranda (2016), quien sostiene que la posibilidad de medición del nivel del clima 
es por los factores que implican de manera directa en las personas, por ello 
considera como fundamento el ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales 
así como la comunicación que se tiene entre los jefes y subordinados. 
 
Dentro de estos tres aspectos se busca el análisis de los factores que 
implican dentro del ambiente las cuales se consideran las funciones, el espacio, la 
disponibilidad del equipamiento, la claridad en la comunicación, la integración del 
trabajo de equipo son determinantes en la conducta del trabajador. 
 
Dimensión: Ambiente laboral 
El ambiente laboral es considerado como la percepción positiva o negativa que 
refleja la organización en la cual el trabajador se encuentra integrado a las 
funciones laborales, así como el compartimiento del área y las responsabilidades 




Miranda (2016), sostiene que el ambiente laboral es el conjunto de interacciones 
en la cual se desarrolla las funciones del trabajador y que esta regulada por las 
decisiones y responsabilidad del jefe y del cumplimiento de las funciones de los 
subordinados, respecto al trato, las relaciones y la claridad comunicativa, así 
como la designación de los turnos, la calidad del servicio, el tiempo de 
permanencia así como de la responsabilidad asumida. 
 
El ambiente laboral también es desarrollado por Arias (2013), quien señala 
que parte de la identificación de la ubicación del contexto laboral, así como la 
distribución del nivel de servicios y la responsabilidad del espacio físico en la cual 
se desenvuelve el recurso humano, la calidad de estos aspectos determinan el 
nivel del ambiente para ello se traducen en las acciones subjetivas como la 
percepción de las relaciones, del nivel de atención de la tolerancia así como de 
las recompensas recibidas por las prestaciones que brindan. 
 
Cabe resaltar que en el análisis de las condiciones del ambiente laboral en el 
Hospital motivo de estudio, el personal de enfermería se organiza en función a la 
especialización y rotación que se realiza para cubrir la atención al usuario en 
diferentes turnos y áreas de servicio, por ello, la capacidad laboral del personal de 
enfermería se estructura en base a la necesidad, en la cual existe la atención en 
consultoría, la atención de servicios externos, en urgencia y emergencia así como 
del área de cuidados intensivos. 
 
Del mismo modo, al analizar el ambiente laboral Schein (2009), describe que 
una de las estrategias esenciales de la empresa es la generación de un buen 
ambiente en el contexto laboral, dado que estas acciones determinan el nivel de 
satisfacción del trabajador, por ello considera que un ambiente positivo hace 
sentir cómodo al trabajador. 
 
En total se consideran 10 aspectos que facilitan la identificación de 
ambientes agradables las mismas que se describen a continuación: (a) Valores 
morales positivos, es la característica de comportamiento y comunicación sincera 
y honesta en la cual se busca la integración de todos los miembros de la 
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organización; (b) Atmosfera productiva, en la cual el personal de enfermería se 
sienten en confianza y valorados por el esfuerzo y son manifestados por los jefes 
buscando incrementar la eficiencia del trabajador; (c) Compromiso, es la 
característica en la cual la organización a través de sus trabajadores busca crear 
retos y metas altas hacia la productividad y la excelencia promoviendo premios; 
(d) Comunicación clara, lo que busca es una comunicación directa y sincera 
evitando la formulación de grupos así como de murmullos sino que se busca 
conocer los aportes y opiniones valorando la calidad comunicativa en función al 
grupo de trabajo; (e) Cooperación y apoyo gestado de un ambiente en la cual las 
actitudes y comportamiento en camaradería denota la confianza y el grado de 
apoyo hacia el cumplimiento de metas institucionales; (f) Sinceridad, en la cual el 
personal de enfermería intercambian opiniones en buen sentido del humor debido 
al nivel positivo de integración generado por sí mismo así como del área 
responsable de la organización; (g) Comprensión este aspecto permite el 
conocimiento de las dificultades del trabajador de este modo se gesta la facilidad 
de solución y apoyo haciendo sentir cómodo al trabajador que se identifica con la 
necesidad y búsqueda de la excelencia; (h) Motivación es la acción en la cual la 
organización busca desarrollar las capacidades del trabajador en sus 
posibilidades para ello desarrolla estrategias de crecimiento profesional; (i) 
Énfasis familiar, en la cual el programa que se desarrolla para la atención a la 
familia haciendo que el trabajador se sienta comprometido con el esfuerzo 
institucional por hacer y crear espacios de recreación para el personal de 
enfermería y su familia; (j) Oportunidad de desarrollo, cuando la organización 
busca el desarrollo promoviendo ascenso y capacitación para sus trabajadores 
obtendrá una respuesta positiva y con ello se incrementara la productividad. 
 
Las acciones precisadas generan motivación en el trabajador, así como 
encuentran espacios de crecimiento lo que lleva a la capacidad de sentirse bien al 
trabajador con  la cual la organización asegura el cumplimiento de metas. 
 
Dimensión: Relaciones Interpersonales 
Miranda (2016), citando a Cuñe (1998), que las relaciones interpersonales, es la 
acción en la cual dos o más personas intercambian pareceres y concuerdan o 
presentan divergencias sobre aspectos comunes, integrando sus propias 
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experiencias y sensaciones, construyendo lazos de amistad e integración que 
vinculan con la capacidad laboral. 
 
En la misma línea de análisis Lara (2013), señaló como el conjunto 
interacciones entre los individuos en un determinado contextos unidos por una 
meta en común en la cual comparten tiempo y espacio dentro de la misma se 
muestra la expresión de sentimientos y opiniones. 
 
Cabe señalar que las relaciones interpersonales, se gestan en diversas 
circunstancias y en diversas necesidades del individuo dentro de la sociedad, sin 
embargo es de aclarar que en las organizaciones, las personas se interrelacionan 
con motivo de cumplimiento de las funciones, el trabajo compartido así como de 
las necesidades de comunicación para comprender las tareas encomendadas en 
función al objetivo institucional. 
 
Por lo que las relaciones interpersonales en el personal de enfermería dentro 
de un hospital, es entonces el fruto de compartir, de trabajar en un mismo 
ambiente y de interactuar de manera positiva o negativa con los demás, es 
importante resaltar que en éstas intervienen factores de personalidad, valores, 
ambiente, y otros. 
 
Del mismo modo, existiendo en el sector de salud profesionales de 
enfermería así como técnicos de enfermería y que en la mayoría de los casos 
cumplen las mismas funciones, la integración y compartimiento de 
responsabilidades esta traducido en base al reglamento y el manual de funciones 
de cada uno de ellos, del mismo modo la asignación a un área determinada pasa 
por la calificación de su conocimiento técnico y operativo considerando la 
experiencia y la preparación para la asistencia directa en diversas acciones de 
tratamiento frente al paciente que en este caso es el usuario. 
 
Silviera (2014), explica que las bases de las relaciones interpersonales son 4 
y se describen de la siguiente manera: (a) La percepción es la condición en la 
cual se manifiesta el impresión de uno mismo pero por los demás, en la misma se 
califica el tipo de persona y de este modo se apertura las relaciones entre las 
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personas; (b) La primera impresión: A cerca de los demás es determinante en las 
relaciones interpersonales, pues de una buena o mala percepción primaria se 
determina el trato hacia los otros y la tendencia a mantenerlo; (c) La percepción 
no es neutral, en este aspecto se considera las diversas características producto 
de la forma de concepción e idealización de las personas, de la sociedad y del 
mundo, lo que hace que una persona muestre su grado de acercamiento sin 
reservas o con ciertos límites, de ahí que se menciona que la primera impresión 
queda grabado en el conocimiento y la concepción de la calidad de las personas y 
de ahí que se indica y se prejuzga el carácter de los servidores de enfermería; (d) 
La simplificación: Se refiere a la tendencia de reducir todo aquello que se percibe 
en los demás, en lugar de que la mente se esfuerce en elaborar un análisis de lo 
que llega desde la vista, en la primera impresión, en este proceso el ser humano 
piensa inmediatamente de lo particular a lo general, al calificar a las personas del 
entorno sólo por los aspectos parciales y no en conjunto como individuo.  
 
Cabe señalar que la construcción de las relaciones interpersonales pueden 
limitarse a una simple comunicación basado en la ejecución de las tareas así 
como de búsqueda de conocimiento e intercambio de experiencias basados hacia 
la manifestación de amistad entre las personas, sin embargo las relaciones 
interpersonales también se puedan dar en una limitada condición laboral. 
 
Dimensión: Comunicación organizacional. 
En todo contexto o estructura social, la comunicación es base fundamental para la 
construcción de los grupos dado que la transmisión de las ideas se traduce por 
efecto del acto comunicativo, para ello se requieren de por lo menos dos personas 
que cumplen las funciones de emisor y receptor. 
 
Considerando los aspectos del clima organizacional Miranda (2016), señaló 
que es el proceso de interacción entre los sujetos que componen la organización, 
esta se manifiesta en todos los niveles con el propósito fundamental de difundir el 
rol, las funciones, el cumplimiento de las metas, para ello se precisa que existe 
diversas formas de comunicación, siendo la más conveniente la comunicación 
horizontal, sin embargo existe la comunicación ascendente y descendente 




Lomonosov (2006), señaló que “es todo proceso de interacción social por medio 
de símbolos y sistemas de mensajes. Incluye todo proceso en el cual la conducta 
de un ser humano actúa como estímulo de la conducta de otro ser humano” (p. 
89) cabe señalar que el acto comunicativo puede ser de forma oral, o escrito, 
cuya función es la decodificación y del mensaje traducido en símbolos 
estructurados y organizados. Otro aporte es la de Pichón (2012), quien señaló 
que la comunicación es la interacción de las personas que entran en ella como 
sujetos. “No sólo se trata del influjo de un sujeto en otro, sino de la interacción. 
Para la comunicación se necesita como mínimo dos personas, cada una de las 
cuales actúa como sujeto” (p. 19) también Zorín, (2004), precisó que la 
“Comunicación es todo proceso de interacción social por medio de símbolos y 
sistema de mensajes. Incluye todo proceso en el cual la conducta de un ser 
humano actúa como estímulo de la conducta de otro ser humano” (p. 75) 
 
Otro concepto de Miranda (2016), indicó que la comunicación es un proceso 
de interacción social a través de signos y sistemas de signos que surgen como 
producto de la actividad humana. Los hombres en el proceso de comunicación 
expresan sus necesidades, aspiraciones, criterios, emociones. 
 
1.2.2. Bases teóricas de la variable Motivación laboral 
Enfoque teórico de la Motivación laboral 
El análisis de la motivación se ubica dentro de la disciplina teórica de la 
psicología, por ello se traduce en la característica del ser humano que articula su 
condición psicológica, sociológica y biológica dado que la capacidad de 
autogenerarse en base a la búsqueda de su desarrollo partiendo de la madurez 
de su personalidad y del reconocimiento de sus habilidades y destrezas para 
afrontar las diversas condiciones de la vida en sociedad. 
 
García (2014), señala que Maslow (1954), desarrolló la teoría de la 
Motivación en los seres humanos, “establece una jerarquía de las necesidades 
que los hombres buscan satisfacer, esta se ha representado en forma de una 
Pirámide” (p. 54). De acuerdo a esta teoría el ser humano parte de las 
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necesidades básicas que son conocidas como la fisiológica para luego buscar el 
desarrollo en el más alto nivel.  
 
En la misma concordancia González (2008), afirmó que: 
 
La motivación es un proceso interno y propio de cada persona, refleja 
la interacción que se establece entre el individuo y el mundo ya que 
también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la 
ejecución de conductas hacia un propósito u objetivo y meta que él 
considera necesario y deseable” (p. 47). 
 
Desde esa postura se puede decir que la motivación es la acción del 
individuo que de manera interna se predispone hacia el logro de sus metas, 
estableciendo sus propias estrategias y necesidades de alcanzar propósitos 
particulares, ello depende del nivel de madurez de la personalidad y del 
reconocimiento de sus potencialidades, para la cual la acción y disposición al 
mejoramiento es una base principal que el sujeto debe concebir. 
 
También Robinss y Judge (2013), explicaron que se formularon cinco teorías 
durante la década de 1950, sobre la motivación de los colaboradores de una 
organización, ya que estas representan el fundamento de donde surgieron las 
formas de motivación sobre los individuos, las teorías más conocidas son: 
 
Teoría de la jerarquía de las necesidades. 
Como bien se había descrito anteriormente, esta teoría analiza al ser humano en 
el copamiento de sus necesidades partiendo de lo más esencial como el 
satisfacer el hambre, la sed, el refugio o abrigo así como de otros aspectos 
básicos del individuo, seguidamente buscará la seguridad para evitar sufrir daños 
físicos y emocionales, de tal manera que se refuerce su autoconciencia, de igual 
manera se encuentra la necesidad social, en la cual el sentido de pertenencia de 
conformar el grupo social se torna en una necesidad dado que se requiere 
aceptar al grupo así como el ser aceptado, asimismo el aspecto de Estima 
considera los factores internos como el respeto que tiene la persona a sí mismo, 
la autonomía y el logro; y factores externos como el estatus, el reconocimiento y 
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la atención, finalmente la Autorrealización es el impulso para convertirse en 
aquello que el individuo es capaz de ser; incluye el crecimiento y el desarrollo del 
propio potencial. 
 
Asimismo, se concibe que en esta teoría se tiene en claro que las 
necesidades no se pueden cumplir por completo, por ello es necesario tipificar el 
nivel de motivación que tienen los seres humanos ya que de este modo se busca 
satisfacer y proponer actividades para alcanzar el cumplimiento de otras 
necesidades en función al desarrollo humano, con la cual se alcanza el máximo 
nivel dentro de la vida social. 
 
Teorías X y Y 
Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge (2013), estableció dos visiones 
diferentes en las personas una negativa en esencia, llamada teoría X en esta 
teoría presupone que el trabajador es pesimista, es rígido y con una aversión 
innata al trabajo evitándolo si es posible. Y la otra básicamente positiva 
denominada Y, ya que ésta se caracteriza por considerar al trabajador como el 
activo más importante de la empresa se conoce como una persona dinámica, 
flexible y optimista.  
 
Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los 
empleados McGregor determinó, que los puntos de vistas que aquellos tenían 
acerca de las naturalezas los seres humanos se basan en ciertas suposiciones 
que moldean su comportamiento. Los gerentes que están a favor de la teoría X 
creen que a los empleados les disgusta de modo inherente al trabajo por lo que 
deben ser dirigidos incluso coaccionados a realizarlo. 
 
Quienes se basan en la teoría Y suponen que los empleados consideran el 
trabajo algo tan natural como el descanso o el juego por lo que la persona 
promedio aprenderá a aceptar incluso a buscar la responsabilidad. La teoría Y 
señala que las necesidades de orden superior dominan a los individuos. Incluso 
McGregor llegó a pensar que los supuestos de la teoría Y eran más validos que 
los de la teoría X. Por consiguiente estableció que la idea como toma de 
decisiones participativa, los trabajos de responsabilidad y desafiantes y las 
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buenas relaciones grupales servían para maximizar la motivación de un individuo 
en una empresa en su trabajo. 
 
La dinámica de las formas de concepción de la motivación han llevado en 
diversos momentos a los autores a concebir fundamentos que establecen las 
características de la motivación, en todas ellas concuerdan que son los aspectos 
psicológicos de una persona que permite fortalecer y asumir retos 
sobreponiéndose a las dificultades para alcanzar un logro determinado. 
 
Ante ello, se encuentran posiciones que se inician en el siglo XX y que 
fueron profundizados por aspectos situacionales de los cambios y evoluciones de 
la sociedad, considerando que se trata de una acción del ser humano por tanto no 
es posible determinar un final sino un continuo aspecto de análisis y 
fundamentación en base a las expresiones de la realidad, ante ello Chiavenato 
(2007) citando a Hezberg (1958), sostuvo varios enfoques desde el punto de vista 
de la relación laboral del individuo estas son: 
 
(a) Teorías de contenido (satisfacción). Estas teorías son las que 
estudian y consideran los aspectos (tales como sus necesidades, sus 
aspiraciones y el nivel de satisfacción de éstas) que pueden motivar a 
las personas. 
(b) Teorías de proceso. Son las que estudian o tienen en cuenta el 
proceso de pensamiento por el cual la persona se motiva. 
 
Lo descrito se adhiere a las percepciones de la conducta del personal de 
enfermería quienes tienen diversas condiciones de trabajo las que se ajustan a 
las teorías descritas dado que existe personal con ansias de desarrollarse 
haciendo una carrera progresiva así como existen enfermeros con condiciones 
limitadas de trabajo, ya que solo esperan las órdenes para trabajar o cumplir sus 
funciones sin mostrar aspiraciones de superación, lo que certifica la exposición de 
la teoría X y la teoría Y, con la cual el nivel de realización de la persona pasa por 
el deseo de querer alcanzar otros niveles en la cual puedan demostrar su 
capacidad, considerando los diversos factores que inciden en su desempeño 





Figura 1. Una visión integral de las teorías de la motivación. Fuente: Chiavenato, 
(2007) en Gestión del Talento Humano. 3ra edición. México DF: Trillas, p.259 
 
Entre las teorías de contenido podemos citar las siguientes: (a) Teoría de la 
Pirámide de las Necesidades. (Abraham Maslow); (b) Teoría “X” y Teoría “Y” 
(Douglas McGregor); (c) Teoría de la Motivación – Higiene (Frederick Herzberg); 
(d) Teoría ERG (Existence, Relatedness and Growth) (Clayton Alderfer); (e) 
Teoría de McClelland de las Necesidades. (David McClelland). 
 
En cuanto a las teorías de proceso se destacan: (a) Teoría de las 
Expectativas. (Víctor Vroom); (b) Teoría de la Equidad. (Stacey Adams); (c) 
Teoría de la Modificación de la Conducta. (B. F. Skinner). 
 
La teoría de las necesidades de Maslow, es la más conocida y fue 
propuesta por Abraham H. Maslow y se basa en que cada humano se esfuerza 
por satisfacer necesidades escalonadas, que se satisfacen de los niveles 
inferiores a los superiores, correspondiendo las necesidades al nivel en que se 




Dicha teoría parte de que el individuo debe satisfacer sus necesidades básicas las 
mismas que tienen que ver con el aspecto biológico y fisiológico, ante ello es los 
alimentos, la respiración, descanso, sexo entre otras situaciones naturales; en 
segundo orden se ubica la necesidad de seguridad que está vinculada a la 
preservación de su integridad y cuidado de sí mismo, para ello obtiene la 
capacidad de sentirse seguro, protegido y con empleo sostenido; cuando el 
individuo ha colmado dichas necesidades desarrolla la necesidad de Pertenencia 
(Sociales): Necesidades de relaciones humanas con armonía, ser integrante de 
un grupo, recibir cariño y afecto de familiares, amigos, personas del sexo opuesto, 
para luego gestar la necesidad de estima en la cual desea sentirse respetado y 
asume poder con una alta autoestima y desarrollo de la personalidad, finalmente 
presenta la Necesidades de Autorrealización, en la cual el individuo busca 
desarrollar su máxima expresión a nivel cognitivo, afectivo, en la cual tiene una 
fuerte fortaleza mental, la misma que le permite alcanzar retos y asumir grandes 
responsabilidades, con la misma su grado de satisfacción está relacionada con la 
capacidad de logro de metas. 
 
Cabe señalar que dentro del marco general esta teoría es la más 
generalizable por tanto se estima que las necesidades básicas son aquellas que 
se cubren con el menor tiempo posible debido a su necesidad de vida, mientras 
que la de seguridad se establece, en función a la proporción de los sueldos, 
salarios que percibe, así como de pertenecer al grupo social, siendo la más 
trascendente y difícil el alcanzar las metas superiores. 
 
Los estudios posteriores a esta teoría dentro de su misma estructura 
consideran que los actos de motivación son los impulsos personales que se 
gestan desde su propia condición, por ello para aspirar la autorrealización, se 
considera que debe superarse todas las necesidades aun de manera parcial, en 
esta misma dirección se encontró que la necesidad cognitiva es una parte 
esencial de la autorrealización, por ello, es importante el impulso para comprender 
la realidad y sus interrelaciones propias así como del grupo frente a los aspectos 
del mundo, las mismas que se presentan en función al logro de la belleza, la 
simetría entre otros aspectos motivacionales del yo personal para estar acorde 




Los estudios también muestran que no todos los teóricos aceptan estas 
consideraciones, sino que desde el punto de vista la caracterización particular del 
individuo conlleva a una disposición distinta, ya que esta podría depender de la 
madurez y de las circunstancias con las cuales se presentan, siendo así mismo 
discrepante con el orden de las necesidades, pues existen otras realidades que 
no necesariamente se presentan, sino que motiva a las personas a alcanzar 
distintas metas. 
 
Teoría X Y de McGregor 
Teoría X 
Inició con la concepción de que esta teoría determinaba la mediocridad y la 
escasa capacidad de desarrollo, dado que las personas son considerabas poco 
competentes y que tienen que ser obligados a la realización de las diversas 
tareas, en el campo laboral se amenaza con despido, sanciones y otros y esta 
acción hace que el individuo solo pueda cumplir funciones y mostrar poco 
esfuerzo en superación, en el mismo aspecto, el autor acota que esta teoría 
analiza a la persona que en su mayoría son dominadas por las necesidades 
inferiores y que simplemente se acomodan a recibir órdenes y alcanzar las pocas 
metas que puedan presentarse en su vida. 
 
Teoría Y 
Esta teoría describe lo contrario a la teoría X, dado que se considera que el 
esfuerzo, la superación es de igual importancia como el sueño o el descanso, las 
acciones de las personas dentro de esta teoría es la búsqueda constante de 
logros frente a cualquier organización, ya que sus metas están en función a las 
recompensas que se les brinda, desde este enfoque el individuo busca la 
superación constante, es capaz de asumir responsabilidades, busca liderar 
acciones, son bastante imaginativos y siempre encuentran solución a los 
problemas, evitando el conflicto como medio de gestión y desarrollo. 
 
Del mismo modo se señala que la teoría sostiene que las personas se 
regulan en sus objetivos, priorizan acciones que les lleva al logro del éxito, por 
ello se puede mencionar que existen diferencias marcadas entre ambas teorías, 
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pero que a la vez ambas requieren de la presencia de la motivación 
correspondiendo a las condiciones del momento y del contexto. 
 
Teoría de las necesidades de Mcclelland 
Araujo (2013), describió el análisis de esta teoría, en ella considera que está 
basada en tres aspectos que se forman en la vida, para ello parte que la 
necesidad de realización involucra aspectos de desarrollo personal, de alcanzar 
metas y planes de gestión, antepone el logro en lugar de los premios, por ello está 
basado en el trabajo de desarrollar el máximo esfuerzo. Las características de 
estos individuos es que se enfrentan a los problemas, y saben reponerse ante los 
fracasos así como asimilan con tranquilidad los triunfos. 
 
En  esta teoría también se concibe la Necesidades de Poder, su principal 
rasgo es el de tener influencia y control sobre los demás y se afanan por esto. 
Prefieren la lucha, la competencia y se preocupan mucho por su prestigio y por 
influir sobre las otras personas incluso más que por sus resultados, del mismo 
modo analiza la Necesidad de Filiación, su rasgo esencial ser solicitados y 
aceptados por otros, persiguen la amistad y la cooperación en lugar de la lucha, 
buscan comprensión y buenas relaciones. 
 
Principios de la Motivación 
De acuerdo con López (2013), en función a las diversas teorías psicológicas de la 
motivación existen la concordancia de la forma como se motiva y estas son: 
 
Principio de la predisposición.  
Esta acción es la de planificación prevista de logro, el sujeto plantea situaciones 
positivas anteponiendo los posibles fracasos, se mentaliza desde su interior 
recreando situaciones positivas y eliminando las acciones de fracaso, siempre 
tiene una actitud de ir hacia a delante, buscando alcanzar estrategias que le 
lleven a lograr metas parciales para alcanzar lo general, en el ámbito social se 
prepara para integrar el grupo. 
 
Es de suponer que la predisposición es un elemento intangible fisiológico y 




Principio de la consecuencia.  
En esta acción el sujeto valora el esfuerzo de lo alcanzado por ello trata de 
concebir las posibles desenlaces de la acción realizada, el fruto del logro hacia el 
bien o de la las implicaciones hacia los demás es parte de este principio que se 
ajusta a la realidad de los hechos producto de la acción de sopesar los éxitos en 
función a las dificultades. 
 
Principio de la repetición. 
La motivación como un estímulo hacia alcanzar una determinada habilidad 
conlleva a la necesidad de perfeccionarla, por ello el estímulo se refiere a la 
repetición de las acciones de modo que pueda alcanzar la maestría en la 
ejecución de la actividad. 
 
Principio de la novedad. 
Las personas que desean hacer cosas diferentes, siente el impulso de conocer y 
hacer actividades nuevas, ante ello sienten un estímulo especial por buscar 
aspectos que puedan facilitar, del mismo modo para muchos el hacer algo nuevo 
impulsa en mayor proporción que hacer lo conocido. 
 
Principio de la vivencia. 
La motivación dentro de este principio está en función a las acciones de captación 
de la realidad, es decir lo que se puede captar a través de los sentidos determina 
el grado de motivación por valorar y establecer nuevas condiciones de utilidad. 
 
Siendo que la motivación es un aspecto eminentemente psicológico que 
parte de la acción cerebral de la persona, Araujo (2013), señaló que el motivo es 
la razón por la cual las personas se disponen en planes y establecen sus metas 
para alcanzarla, de ahí que la motivación es el camino básico para buscar 
alcanzar objetivos de carácter básico como de acción superior. 
 
El autor menciona que el motivo hace que las personas persistan en buscar 
acciones que les lleve a lograr o alcanzar lo deseado, de esta manera esta 
condición hace que se puedan romper las acciones tradicionales buscando hacer 
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algo diferente o cambiar de algo rutinario, en esta aproximación al concepto de 
motivación se encuentran los siguientes elementos: (a) Indiferencia, acción en la 
cual el sujeto no tiene fijación ni motivo para lograr algo manteniéndose dentro de 
un estado de pasividad; (b) Motivo, acto que sirve de eje para mover al sujeto 
pasando de la pasividad hacia la acción directa; (c) Objetivo, meta propuesta o 
propósito de la motivación que hace del sujeto en un estado de búsqueda para 
alcanzar lo deseado; (d) Satisfacción: aspecto o característica del sujeto que logro 
alcanzar algo siendo un estado de felicidad interior, con la cual se estable una 
secuencia crónica que hace del sujeto que pase de un estado pasivo a un estado 
activo y de logro para establecer la excelencia. 
 
Es de señalar que existen diferencias sustanciales entre la motivación y la 
satisfacción, ya que el primero es la forma en la cual se establecen los propósito 
de logro, mientras que el segundo es el gusto por haberlas alcanzado, con la cual 
se establecen las características de cambio del sujeto incrementándose los 
conocimientos, la seguridad así como la experiencia de haber dado pasos 
diferentes para alcanzar, otras necesidades, de este modo las personas pueden 
ser capaces de hacer cosas diferentes, muestran sus habilidades y son capaces 
de anteponerse a la inseguridad, siendo conscientes del triunfo o del fracaso. 
 
Para Ardilla (2013), la motivación es concebida como “una variable 
intermedia (del comportamiento), es decir que no se observa la motivación en sí, 
sino que se observa el comportamiento motivado y de él se infiere la existencia de 
la motivación” (p. 83). 
 
El autor describe dos procesos que se concatenan en la acción del individuo, 
para ello precisa que el antecedente es la concepción base en la cual se mide sus 
posibilidades y de ahí pueda generar las acciones hacia la obtención de grandes 
metas a través de retos difíciles, de este como el comportamiento consecuente es 
la acción ya maduraba por la motivación en las cuales la disposición es la 
consecuencia de la predisposición y que se articulan a la acción del individuo para 
la determinación de posibilidades valorando los hechos así como los fenómenos 




Carranza (2015), citando al Woolfolk (1997) señala que las personas presentan 
situaciones previas y las acciones de comportamiento posterior ante ello se 
encuentran dos grandes condiciones en la cual el individuo debe encontrar el 
estímulo correspondiente. 
 
Para el autor la Motivación intrínseca, parte de la predisposición de las 
personas de la capacidad de prever las metas de poder querer cambiar, es 
psicológico y a la vez fisiológico pues solo es parte de lo que pueda generar 
desde lo interior y su deseo de modificación de sí mismo, ante ello se analiza la : 
Motivación extrínseca, que ya parte de las acciones y/o hechos en las cuales la 
pertenencia y el desarrollo personal se encuentran afectados de manera positiva 
o negativa, por ello el deseo de recompensa, o de lograr algún objetivo así como 
los factores que se presentan ante ello lleva a la acción en la cual la valoración 
del esfuerzo es parte esencial del sujeto. 
 
Desde del análisis de la conducta o comportamiento humano, se puede decir 
que el proceso de la motivación parte del sujeto por querer modificar algún 
aspecto de su propia condición o de lograr créditos en función a la estructura 
social en la cual se desenvuelve, por ello es importante señalar que tanto la 
intrínseca como la extrínseca están relacionadas con el mismo propósito. 
 
En ese mismo sentido, Zuluaga (2001), señaló que la motivación posee 
componentes cognitivos, afectivos y de conductas, por ello, las preferencias, 
persistencia y empeño o vigor “son evidencias de los procesos motivacionales 
internos de una persona que se traducen en la responsabilidad, el cumplimiento, 
la dedicación, el esfuerzo, la productividad personal frente a la realización de las 
actividades laborales” (p. 47). 
 
Este término se refiere específicamente a las propiedades motivacionales 
del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la organización que 
causan diferentes tipos de motivación en sus participantes. 
 
Del mismo modo se establece que en el campo laboral las personas 
consideran que la motivación es el movimiento hacia algo diferente para la cual 
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combinan esfuerzos, conocimientos, actitudes y disponen de energías para 
desarrollarla buscando la excelencia en todas las tareas a desarrollar. 
 
Robbins (2009), consideró que la motivación es el conjunto de “aspectos 
materiales y psicológicos que dan al individuo satisfacción a sus necesidades 
básicas, provocando un comportamiento diferente que logra tener un mejor 
resultado dentro de los objetivos de una empresa” (p. 70), también Locke y 
Latham (2004), sostienen que el concepto de motivación se refiere a “factores 
internos que impulsan la acción y a factores externos que pueden actuar como 
incentivos. Hay tres aspectos de la acción que pueden ser afectados por medio de 
la motivación, esos son: dirección (elección), intensidad (esfuerzo) y duración 
(persistencia)” (p. 119). 
 
Definición conceptual de Motivación laboral 
Del análisis de los diversos enfoques de las teorías sostenidas a lo largo del 
tiempo, se concibe que la motivación está destinado hacia el logro personal del 
individuo y que esta parte del interior y es regulada por las estructuras externas 
en la cual se encuentra, por ello la relación de la motivación en el ámbito laboral 
está destinado específicamente a la relación con las acciones de pertenencia y 
desarrollo personal. 
 
Rojas (2015), citando a Woolfolk (1998) define que la motivación laboral, es 
la disposición o acción mental que el sujeto tiene frente a la organización en razón 
del cumplimiento de las funciones así como de la puesta en marcha de las 
habilidades propias para dar “cumplimiento de los objetivos personales e 
institucionales, las mismas que están direccionadas hacia la consecución de 
metas dentro del ámbito de la producción y el servicio específico en la cual está 
ubicado” (p. 186). 
 
Anderson (2009), en sus estudio del comportamiento humano en el contexto 
médico define que la motivación hacia el trabajo, es la condición interior del sujeto 
que se predispone hacia el cumplimiento de las tareas de servicio asignado a la 
recuperación de las dolencias de los pacientes, ante ello “la responsabilidad por 
velar el cuidado y del mejoramiento, es el motivo de las funciones que se rigen al 
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gasto de las energías siendo que la recompensa es la satisfacción del servicio al 
prójimo” (p. 74). 
 
En la misma linea del campo de la enfermería, Ruano (2008) sostiene que la 
motivación laboral es la voluntad del servicio que se brinda hacia la conservación, 
tratamiento de la salud de las personas, para ello el esfuerzo “hacia el logro de 
metas personales está en función al reconocimiento y la realización en la escala 
de cargos dentro de la organización, condicionada por la capacidad del esfuerzo 
para satisfacer alguna necesidad personal” (p. 33). 
 
De las definiciones anteriores se infiere que el esfuerzo reflejado por las 
acciones de trabajo y de servicio en el ámbito de la enfermería, se expone la 
necesidad de brindar servicio, asistencia y asesoría a las personas con 
dificultades en su salud, por ello la importancia de la motivación se deriva hacia la 
dosificación de energías, ya que estas se desgastan ante la posibilidad de 
escuchar la problemática del paciente o de la necesidad técnica de asistencia que 
se brinda al especialista médico durante el tratamiento, ante ello, las acciones del 
trabajo tiene una relación fundamental con la recompensa económica traducido 
en sueldos y salarios, así como de responsabilidades asumidas, sobre todo por 
las funciones y rotaciones que se ejercen en el ámbito laboral. 
 
La motivación en el personal de enfermería 
Son pocos los estudios especializados respecto a esta actividad, sin embargo es 
importante dado la naturaleza del ser humano en la cual tiene las diversas 
necesidades propias de alcanzar objetivos, por ello en el campo laboral la 
motivación originada puede estar dirigida hacia el incremento del trabajo o a su 
disminución, en dependencia de los factores que estén imperando. Veamos 
algunos de ellos: 
 
Anderson (2009), señaló que el profesional de enfermería puede direccionar 
sus expectativas respecto al incremento del trabajo, dado que busca: “(a) El 
deseo de ascenso; (b) El propósito de realizar un buen trabajo; (c) Deseos 
económicos u otros; (d) El deseo de aprendizaje; (e) Temor a perder el empleo; (f) 




En la misma línea de análisis el autor describe que existen acciones que impulsan 
al profesional de enfermería a motivarse respecto a la disminución del trabajo, con 
la cual se presentan lo siguiente: (a) Problemas de relaciones con los mandos; (b) 
Dificultades o complicaciones con el trabajo; (c) Inercia a no trabajar. 
 
Estos aspectos no constituyen los únicos que influyen en la motivación, no 
obstante, la clave del problema consiste en elevar los aspectos que originan 
efecto positivo y eliminar o disminuir al máximo los que potencian el efecto 
negativo, o de otra manera, hacer compatibles las metas de la organización con 
las necesidades personales. 
 
Para Rojas (2015), los aspectos motivadores no son los mismos en todas las 
personas, dado que las características individuales se presentan en distintas 
formas por ello se especifica que: (a) Los aspectos motivadores varían con el 
tiempo y la situación en una misma persona; (b) Lo que la organización alcanza 
es el resultado del esfuerzo conjunto de todas las personas; (c) Nada crea un 
compromiso mayor que sentirse necesario; (d) El factor esencial en las personas 
motivadas es hacer las cosas bien; (e) Una organización debe ser capaz de crear 
condiciones para que un empleado medio haga esfuerzos y obtenga resultados 
extraordinarios. 
 
En el ámbito organizacional, específicamente en los hospitales y demás 
centros de atención médica se debe tener en cuenta que la acción laboral de la 
enfermería es importante, por ello se considera que una de las capacidades 
principales de un directivo (sino la principal) es su habilidad para generar y 
despertar entusiasmo. 
 
En ese sentido Díaz y León (2012), consideran que la motivación laboral no 
solo es un rasgo personal sino de la interacción del individuo y la situación del 
ambiente de trabajo, por ello, la disposición hacia el cumplimiento de las tareas se 
antepone a la predisposición de querer hacer bien las actividades dentro de la 




Partiendo que la acción de motivación no siempre es una actividad constante ni 
parte de la condición humana se tiene en cuenta que los resultados así como las 
relaciones determinan el grado de afianzamiento y confianza hacia llegar al 
trabajo y realizar las actividades con buen humor y mente positiva, en la cual los 
factores humanos están presente, como el trato del jefe de la unidad o del área en 
la cual se cumple las funciones, la disposición del material acorde para el 
cumplimiento de metas, la claridad en las comunicaciones y órdenes de servicio 
con la cual se gesta una posibilidad de ser reconocido y valorado por las 
actividades de cumplimiento y de los éxitos en conjunto que se logra en 
determinado objetivo. 
 
Díaz y León (2012), resaltaron que estas actividades se plasman en el 
campo de la enfermería donde el ascenso del puesto de trabajo también resulta 
ser un motivo fundamental para identificarse con las actividades laborales, es 
decir cuando existe un propósito de crecimiento, el ascenso así como el asumir 
responsabilidades viene acompañado con el reconocimiento y la recompensa 
económica, por ello, el esfuerzo del trabajador de enfermería se traduce en lograr 
estrategias de cumplimento del trabajo de manera eficiente, de tal modo que está 
sana competencia motive a todos a una sana forma de buscar el desarrollo 
personal, que refleja en la tranquilidad social, familiar especialmente en los 
propósitos de carácter personal. 
 
La función laboral del personal de enfermería en el sistema de salud en el 
Perú, está reglamentado por el manual de funciones del personal emanado por el 
Ministerio de Salud, ante ello, se considera que el campo laboral está destinado 
para los profesionales así como para el personal técnico, especializado, siendo 
los primeros que pueden alcanzar los puesto de dirección del mismo modo que 
esto esta reglamentado en función a los niveles y escalas de servicio laboral, lo 
que implica también en la dotación de las remuneraciones y de las rotaciones que 
ejercen durante el servicio. 
 
Dentro del mismo ámbito, la ley que regula el trabajo del servidor de 
enfermería explícita las sanciones así como las recompensas es decir deberes y 
derechos que se les ha otorgado por las diversas formas de servicio, de ahí que la 
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motivación primero se gesta en la mantención del puesto de trabajo, segundo de 
la posibilidad de crecimiento, por ello, el crecimiento: la capacitación, el desarrollo 
y la promoción inciden positivamente para que el trabajo sea productivo. 
 
Para Rojas (2015), los castigos y sanciones: son un arma de doble filo que 
puede acarrear motivación y comportamientos negativos, su uso debe hacerse 
primordialmente para corregir comportamientos indeseados que vayan en contra 
de los valores y la cultura organizacional. Sin embargo al traducir estas 
afirmaciones al campo laboral del personal de enfermería, la realidad describe 
situaciones en las cuales el sistema no está en condiciones de fomentar el 
desarrollo hacia la autorrealización, debido que son los factores normativos que 
implican en esta condición de crecimiento del personal. 
 
Una de las acciones es la participación directa de las diversas actividades 
del área de enfermería, para ello es importante que el conocimiento de los 
objetivos institucionales sea consensuado, de modo que esto facilite la tarea del 
cumplimiento de responsabilidades, con la cual la retribución hacia lo personal 
sea de manera directa, en función  al tipo de recompensas y reconocimiento que 
los jefes puedan brindar a los subordinados, de esta manera la responsabilidad se 
traduce en una forma de evaluación para el crecimiento profesional con la misma 
los resultados de la gestión evidencien los logros hacia el servicio destinado como 
es la preservación de la salud del paciente. 
 
En ese respecto Kahan (2008), precisó que: 
Nuestra principal responsabilidad es la de crear un ambiente propicio 
para que florezca el talento. No podemos darle a nuestra gente sólo 
filosofía o instrucciones. Debemos ayudarla y motivarla para que 
alcance su potencial y, sobre todo, para que lo alcance en grupo, que 
es el éxito más grande. (p. 18) 
 
Díaz y León (2012), señalaron que son los directivos (jefes) los encargados 
de crear un ambiente propicio para que el personal de enfermería estén 
motivados positivamente ya que en ellos está la posibilidad de: (a) Creación de 
valores de motivación precisos y simples; (b) Tratamiento a el personal de 
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enfermería como los activos más importantes; no es darles ni hacerles 
concesiones innecesarias sino respetarlos seriamente, darles confianza y 
autonomía práctica, capacitarlos y plantearles expectativas lógicas; (c) Permitir y 
crear condiciones en el desarrollo del trabajo que lleven a un compromiso mayor 
al personal de enfermería; (d) Investigar cuales son los objetivos de los 
empleados, escuchando, observando e interpretando lo concerniente a éstos; (e) 
Vincular los objetivos de las personas con los requerimientos de la tarea; (f) 
Diseño de un sistema de incentivos atractivo y funcional, entiéndase que no 
hablamos solamente de cuestiones materiales o de dinero, existe otro numeroso 
grupo de ellos como el reconocimiento, la autonomía, el éxito, la satisfacción, la 
amistad, la identificación, formar parte de un equipo con buenos resultados y 
otros; (g) Rapidez en la estimulación o reconocimiento; (h) Trabajar 
conjuntamente con el Área de Recursos Humanos en la creación de un listado de 
motivaciones preferentes, así como las motivaciones para casos particulares. 
 
En resumen, las acciones motivacionales dentro del campo laboral resultan 
importante para el logro de objetivos de la institución, para ello la consideración, 
las buenas relaciones, la valoración y la recompensa son elementos que facilitan 
el proceso motivacional del personal de enfermería, ya que en la parte externa la 
reglamentación y cumplimiento de los procesos de manera objetiva e imparcial 
motivan hacia el desarrollo y la autorrealización del profesional de enfermería. 
 
Dimensiones de la variable motivación laboral 
Rojas (2015), citando a Woolfolk (1998) analizando el campo eminentemente 
laboral consideró que las personas se motivan para realizar bien las funciones 
denominándose (Autoeficacia), del mismo modo la predisposición del sujeto está 
en función al esfuerzo con lo cual busca el reconocimiento y la valoración por las 
acciones que realiza a esto se denomina condiciones internas para el trabajo 
(Recompensa), del mismo modo se ciñe en las diversas acciones del campo 
laboral, que según las estructura funcional y los proceso de gestión permiten una 
evaluación objetiva con la cual el personal pueda acceder a cargos de jefatura, de 
dirección de modo tal que la carrera profesional se ejecute en el proceso de 
alcanzar metas que implican hacia la compensación social, familiar a este proceso 





Rojas (2015), citando a Woolfolk (1998) define que la autoeficacia es la capacidad 
de una persona en realizar diversas actividades en función al tiempo y la realidad 
para la cual hace posible de todas las formas de gestión con la cual se siente 
satisfecho de poder realizar la tarea dentro de los procesos asignados con los 
elementos dotados para alcanzar el propósito de la función laboral. 
 
Anderson (2009), señaló que la autoeficacia del personal de enfermería, es 
la condición con la cual se cumple las metas establecidas en la cual muestra las 
habilidades para la ejecución de las tareas o actividades propias de su 
especialidad bajo condiciones de alto nivel de exigencia con nivel de dificultad 
previsto. 
 
Desde el punto de vista psicológico se concibe que la autoeficacia es la 
capacidad personal de saber cumplir tareas en el tiempo adecuado con el recurso 
adecuado y con los niveles específicos solicitados, la misma que causa gran 
satisfacción en el individuo dado que está sometido a los procesos de realización 
en la cual se articulan los conocimientos y los procedimientos de la acción de 
servicio que facilita a la organización el cumplimiento de sus objetivos. 
 
En el campo de la enfermería se interpreta que la autoeficacia del personal 
de enfermería, es la capacidad de reflejar el servicio con un grado de asertividad 
para sus relaciones interpersonales, el conocimiento de los servicios básicos de 
atención especializada, asistencia durante la intervención directa en el tratamiento 
de la dolencia en un espacio de consultoría o intervención quirúrgica, del mismo 
modo se considera que la autoeficacia también se observa en la capacidad de 
asimilar los cambios o adaptación a los nuevos roles donde se le asigne en 
diferentes turnos propios de la necesidad de atención que se requiere en los 
hospitales del sistema público. 
 
En la realidad del Hospital José Agurto Tello de Chosica, se puede inferir 
que la autoeficacia es el procedimiento de la disposición al trabajo armonioso de 
las enfermeras en la atención al paciente así como el cumplimiento de sus labores 
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administrativas para el manejo documentario del paciente en los registros 
correspondientes del tratamiento, así como en el aspecto técnico en la cual es el 
manejo de los instrumentos del tratamiento y su capacidad de relaciones frente a 
las adversidades que se puedan presentar. 
 
Dimensión Recompensa 
Para Rojas (2015), citando a Woolfolk (1998) la recompensa es el elemento en la 
cual el individuo busca su reconocimiento valorativo del esfuerzo que realiza, 
acción con la cual también se extiende hacia la compensación económica así 
como la obtención de créditos personales que permitan su tranquilidad y 
emocionalidad para el cumplimiento de sus funciones. 
 
Cabe resaltar que en la motivación hacia el trabajo, la predisposición y la 
disposición se articulan en función a la necesidad de alcanzar el reconocimiento 
de las acciones realizadas en la función dado que de ello se desprende el 
reconocimiento de sus habilidades así como de las muestras de comportamiento 
asertivo del personal. 
 
Salas (2013), advierte que de las consideraciones laborales, así como de la 
estructura jerárquica, la recompensa debe ser un elemento estratégico de la 
organización, ya que la optimización del recurso humano está comprendido en el 
mejoramiento de la condición de trabajo, del mejoramiento de las actividades de 
identificación con los lineamientos organizacionales con la cual se refleja hacia lo 
exterior, de ahí que la recompensa es la condición intangible que todo trabajador 
espera de sus superiores, siendo el camino base y sostenido para alcanzar el 
crecimiento profesional. 
 
En este respecto, Anderson (2009), señaló que el profesional de enfermería, 
tiene todas las expectativas de desarrollo, por ello, la eficacia en el cumplimiento 
de las funciones debe ser el perfil que se evalué con el propósito de alcanzar los 
estándares que le lleven a la obtención del mérito laboral, de este modo la 
recompensa es intangible cuando los reconocimientos son valorados y es tangible 
cuando esto se traduce en premios, aumento salarial así como selección de 
capacitación o estudios de perfeccionados subvencionados por la organización. 
56 
 
Otro aspecto que refleja la recompensa es que esta acción llena de gusto al 
trabajador, haciendo que su identificación con los jefes o superiores, así como con 
el cumplimiento de las funciones sea de su agrado, en el campo laboral general 
esto repercute en la producción y el crecimiento de la organización, en el campo 
de la enfermería los mas beneficiados son los pacientes quienes reciben el trato 
directo así como la dosificación de sus medicamentos, en la cual un trabajador 
contento contagia su emocionalidad al paciente. 
 
Dimensión: autorrealización 
Rojas (2015), sostuvo que Maslow determinó que la autorrealización es el nivel 
superior de la jerarquía de necesidades humanas, para ello articula las dos 
fuerzas, el primero de cubrir y satisfacer las necesidades básicas así como de las 
aspiraciones de desarrollo potencial en la cual el encontrar el potencial de sus 
habilidades y destrezas en conjunto con el potencial cognitivo eleva el nivel 
máximo de todo ser humano que es capaz de crear y recrear condiciones nuevas 
en diversos contextos. 
 
Esta misma dimensión fueron estudiados en diversos momentos y todos 
concordaron en que es la hegemonía de las condiciones máximas del individuo, 
por ello los aspectos de desarrollo se encuentra en el cumplimiento de las 
posibilidades de alcanzar la secuencia diacrónica del potencial humano de modo 
que es creativo, resolutivo así como de las condiciones de generación de nuevas 
estructuras del conocimiento. 
 
Respecto a la autorrealización desde el enfoque de la psicología se advierte 
que es el logro de las expectativas máximas que presenta un individuo, desde la 
psicología y la sociología también se realizaron estudios con el propósito de 
establecer las conexiones del saber humano, para ello el afianzamiento del 
autoconcepto así como la determinación de la personalidad se vuelven 
consistentes donde, las personas quieren sentir, experimentar y comportarse de 
formas que son consistentes con la autoimagen. Cuanto más cercana esta la 
autoimagen y el yo ideal, más consistentes y congruentes son las personas y más 





1.3.1 Justificación teórica 
El estudio es importante en la medida que analizar el clima organizacional permite 
estudiar la percepción que los empleados tienen de su organización, el ambiente 
laboral de ahí que reconocer la dinámica del conocimiento respecto al desarrollo 
humano siempre será vigente, en este caso el estudio aborda la temática del 
clima organizacional dentro del contexto de la salud poblacional, por ello se 
analiza el trabajo y la disposición hacia la misma de los profesionales y técnicos 
de enfermería dado que los conocimientos y los enfoques teóricos inciden en el 
tratamiento del desarrollo de las habilidades para establecer el grado de 
competencia en el ámbito laboral. 
 
1.3.2 Justificación práctica 
El estudio es pertinente dado la búsqueda del conocimiento sobre las variables 
permitirá elaborar un diagnóstico real del Clima Organizacional con la cual se 
pueda identificar las áreas de oportunidad que se tienen dentro de la 
organización, y se podrá elaborar un plan de mejora, teniendo como principal 
finalidad alcanzar un mejor ambiente laboral. Se considera que al lograr un 
equilibrio en el clima laboral los trabajadores laboraran de una manera más eficaz, 
con más sentimiento de satisfacción, compromiso con la organización, etc. Y esto 
hace que se brinde un mejor servicio al usuario externo proyectando a su vez una 
mejor imagen a la organización. 
 
En la misma consistencia el análisis de la motivación laboral permite obtener 
conocimiento de las perspectivas de los profesionales de enfermería, respecto a 
sus condiciones de trabajo, las necesidades y sobre todo la disposición que tienen 
para el cumplimiento de sus funciones ya que están expuestos a contraer 
diversas enfermedades producto de sus interrelaciones con pacientes, aspecto 
que deteriora su seguridad y sobre todo el nivel de compensación que reciben. 
 
1.3.3 Justificación metodológica 
El estudio es importante ya que la contribución se realiza en los procedimientos 
de generación del conocimiento a través de la captación de datos de los mismos 
involucrados por ello, los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos que 
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se emplearán en la investigación demostrarán su validez y confiabilidad; así, 
podrán ser utilizados como base para otros trabajos de investigación. 
 
1.3.4 Justificación social 
El estudio es pertinente ya que se considera que las razones sociales por las 
cuales se escogió este tema son porque el clima Organizacional y la Motivación 
Laboral, son pilares fundamentales en el desempeño de la funciones dentro de la 
institución, asimismo los resultados sirven para la reformulación de los 
procedimientos de valoración del trabajo, y sobre todo para generar estrategias de 
mejoramiento en el desarrollo del personal de enfermería. 
 
1.4. Problema 
Las organizaciones cada vez más invierten en comprender y mejorar su clima 
organizacional debido al estrecho vínculo que existe entre el rendimiento y la 
satisfacción de los empleados. Por ello de acuerdo a la exigencia del mundo 
actual se considera que el clima organizacional representa un importante factor de 
motivación para un equipo de trabajo y depende de varios elementos: el estilo 
directivo, la conducta de los trabajadores hacia el trabajo y con sus compañeros, y 
las características del sitio en el que la labor se desarrolla (el mobiliario, la 
iluminación, la temperatura, etc.). 
 
El hecho de que las personas pasen gran parte del día en su lugar de trabajo 
genera que las consecuencias derivadas del clima organizacional repercutan más 
allá del ámbito profesional. En la actualidad, muchos de estos aspectos son 
regulados jurídicamente, pautando normas de salud, informando respecto a los 
derechos sindicales, la participación de los empleados, etc. 
 
En el Perú el mal ambiente de trabajo puede repercutir en resultados de la 
empresa, por lo que superiores deben prestar mayor atención a este factor. Pese 
a que existen esfuerzos de las organizaciones del país por mantener un buen 
clima laboral para sus colaboradores, más de la mitad de los empleados asegura 
haber sufrido problemas en su centro de trabajo. Y es que evitar estos conflictos 
dentro de las organizaciones se ha convertido en un punto clave para evitar que 
repercutan negativamente en los resultados de la institución, por lo cual los 
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líderes deben saber cuándo intervenir y cortar situaciones que vayan en contra de 
la estrategia de la empresa. 
 
El Ministerio de Salud tiene la responsabilidad de actualizar, periódicamente 
y de manera progresiva, lineamientos y estándares que forman parte de los 
componentes del Sistema de Gestión de la Calidad en Salud, de conformidad con 
el desarrollo del país, los avances del sector y con los resultados de evaluaciones 
de la percepción de los usuarios. En el marco del proceso de descentralización y 
las políticas de salud, las organizaciones de salud establecen y desarrollan 
acciones pertinentes de gestión de la calidad, a fin de mejorar sus procesos, 
resultados, clima organizacional y la satisfacción de los usuarios internos y 
externos. 
 
El clima organizacional está dado por las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste 
se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas 
regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo, por ello, la 
preocupación por conocer el nivel de satisfacción así como de entender el 
comportamiento de los profesionales de enfermería se realizó un diagnóstico en el 
Hospital José Agurto Tello donde se observó la problemática del Clima 
Organizacional y la Motivación Laboral en el personal de Enfermería, en la cual 
las impresiones fueron la existencia del deterioro de las relaciones 
interpersonales, así como del nivel de comunicación, aspecto que también está 
afectado por el aislamiento de las personas de distintas áreas, el conflicto que se 
ha gestado por características de retribución económica o designación de 
funciones en determinadas áreas, como también por el escaso nivel de 
preocupación de los directivos en fomentar la protección y cuidado del personal. 
 
Por las consideraciones expuestas, se plantea el presente trabajo de 
investigación denominado “Clima Organizacional y su Relación con la Motivación 
Laboral en el Personal de Enfermería” con el cual se pretende dar solución a la 
problemática existente y lograr los propósitos generales para alcanzar los 




1.4.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre el Clima organizacional y la Motivación laboral en el 
personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica – 2017? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre la percepción del ambiente laboral y la Motivación 
laboral en el personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica – 
2017? 
 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre las relaciones interpersonales y la Motivación laboral 
en el personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica – 2017? 
 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre la comunicación organizacional y la Motivación laboral 





1.5.1. Hipótesis general 
Existe relación directa y significativa entre el Clima organizacional y la Motivación 
laboral en el personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica – 
2017. 
 
1.5.2. Hipótesis específicas 
Hipótesis específico 1 
Existe relación directa y significativa entre la percepción del ambiente laboral y la 
Motivación laboral en el personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de 






Hipótesis específico 2 
Existe relación directa y significativa entre las relaciones interpersonales y la 
Motivación laboral en el personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de 
Chosica – 2017. 
 
Hipótesis específico 3 
Existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional con la 
Motivación laboral en el personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de 
Chosica – 2017. 
 
1.6. Objetivos 
1.6.1. Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre el Clima organizacional y la Motivación 
laboral en el personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica – 
2017. 
 
1.6.2. Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación que existe entre la percepción del ambiente laboral y la 
Motivación laboral en el personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de 
Chosica – 2017. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación que existe entre las relaciones interpersonales y la 
Motivación laboral en el personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de 
Chosica – 2017. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación que existe entre la comunicación organizacional con la 
Motivación laboral en el personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de 

























En el presente estudio se consideraron 2 variables: Motivación laboral y Clima 
organizacional. Cabe precisar que se trata de variables cualitativas de medición 
ordinal dado que los datos son tomados mediante una escala de percepciones de 
las unidades de muestra. 
 
Definición conceptual de la Variables 
Definición conceptual de la variable Clima organizacional 
Por ello, la definición conceptual más cercana se traduce en el trabajo de Miranda 
(2016), quien definió que: El clima organizacional es el conjunto de interrelaciones 
que se producen dentro de la organización, en la cual los individuos intercambian 
opiniones, esfuerzos y cumplen un rol en función al objetivo organizacional, 
basado en la misión visión así como refleja el actuar institucional como imagen y 
marca hacia la comunidad con el propósito de generar conocimientos válidos para 
la sociedad. (p. 15) 
 
Definición conceptual de la variable Motivación laboral. 
Rojas (2015), citando a Woolfolk (1998) definió que la motivación laboral, es la 
disposición o acción mental que el sujeto tiene frente a la organización en razón 
del cumplimiento de las funciones así como de la puesta en marcha de las 
habilidades propias para dar “cumplimiento de los objetivos personales e 
institucionales, las mismas que están direccionadas hacia la consecución de 
metas dentro del ámbito de la producción y el servicio específico en la cual está 
ubicado” (p. 186). 
 
2.2. Definición operacional 
Desde el enfoque de investigación, operacionalizar significa la descomposición de 
la variable partiendo de su concepción teórica en sus elementos fundamentales 
trasladándolo a niveles de observación con la misma que pueda ser susceptible 
de ser medido en sus componentes, para ello se hace necesario la estructuración 
de las dimensiones así como las condiciones evaluativas a través de los 
indicadores para traducirlo en enunciados perceptivos que son los ítems, de este 
modo proponer los niveles y rango con el propósito de medir a profundidad. 
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Definición operacional de la variable Clima organizacional 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable Clima organizacional 




Organización del ambiente 1, 2, 3 Nunca (1) 
Casi nunca 
(2) 
A veces (3) 




101 – 135 
 
Moderado 
64 – 100 
 
Negativo 
27 – 63 
 
Distribución del espacio 4, 5, 6 
Dotación de recursos 7, 8, 9 
Relaciones 
interpersonales 
Cordialidad 10, 11, 12 
Interrelación al trabajo 13, 14, 15 
Acciones de cooperación 16, 17, 18 
Comunicación 
organizacional 
Comunicación horizontal 19, 20, 21 
Comunicación ascendente 22, 23, 24 
Comunicación descendente 25, 26, 27 
Fuente: Adaptado de Miranda (2016). 
Como se observa la variable está estructurado en tres dimensiones nueve 
indicadores y 27 ítems que son organizados en un instrumento con cinco 
opciones de respuesta lo que permite establecer los niveles de percepción. 
 
Definición operacional de la variable Motivación laboral 
Tabla 2 
Operacionalización de la variable Motivación laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala y 
valores 
Niveles 
Autoeficacia Creer en propia capacidad 1, 2, 3 Nunca (1) 
Casi nunca 
(2) 








106 – 145 
68   – 105 
29   – 67 
Confiar en alcanzar metas 4, 5, 6 
Capacidad de tener éxito 7, 8 
Recompensa Valoración al esfuerzo 9, 10 
Retribución de logros 
individuales 
11, 12, 13 
Compensación por objetivos 14, 15, 16 
Autorrealización Consistencia de sus 
habilidades 
17, 18 
Expectativas logradas 19, 20 
Responsabilidad funcional 21, 22 
Fuente: Adaptado de Rojas (2015). 
Considerando la teoría identificada se encontró que la Motivación laboral 
presentan tres dimensiones, con tres indicadores cada uno de ellos lo que indica 
que se capte un total de 21 ítems para recolectar datos a nivel perceptivo de 
respecto a las habilidades desarrolladas dentro de la formación en concordancia 
con el Clima organizacional y la motivación laboral del profesional de enfermería 
en el contexto de un hospital en la cual se desarrolla el servicio del cuidado de la 




Método hipotético deductivo 
El estudio se realizó en el enfoque cuantitativo, por ello se hizo uso del método 
Hipotético deductivo con el propósito de contrastar la problemática de estudio con 
el sustento teórico en función a las variables Clima organizacional y la Motivación 
laboral. 
 
2.4. Tipo de estudio 
Básico y descriptivo correlacional. 
El presente estudio es básico, dado que se pretende determinar la relación entre 
las variables. Al respecto, Sandi (2014) afirma que: Investigación básica, también 
recibe el nombre de investigación pura, teórica, se caracteriza porque parte de un 
marco teórico y permanece en él; la finalidad radica en formular nuevas teorías o 
modificar las existentes, en incrementar los conocimientos científicos o filosóficos, 
pero sin contrastarlos con ningún aspecto práctico. Responde aquellos productos 




No Experimental – Transversal 
La investigación se desarrolla como un diseño no experimental, puesto que se 
fundamentó en la observación natural de los hechos ya existentes en su contexto 
natural, no se manipulan las variables por parte del investigador. Al respecto 
Hernández et al. (2010) afirman que “son estudios que se realizan sin la 
manipulación deliberada de variables y en los que solo se observan fenómenos 
en su ambiente natural para después analizarlos”. 
 
El diseño de esta investigación es transversal porque su propósito es describir las 
variables: Clima Organizacional y Motivación Laboral, en un momento dado. 
Asimismo Hernández et al (2010). “Afirman que los diseños transeccionales 










M: Muestra de Estudio 
X: Clima organizacional 
Y: Motivación laboral 
01: Observaciones a las variables 
r: Coeficiente de correlación 
 
2.6. Población, muestra y muestreo: 
Población 
La población está conformada por el total del personal de enfermería del hospital 
José Agurto Tello de Chosica – 2017 que en el año 2017 estuvo conformado por 
90 personas. La distribución de la población es la siguiente: 
45 profesionales de enfermería 
35 técnicos de enfermería 
10 enfermeros jefe de unidad 
Total 90 personas. 
 
Muestra 
La muestra se tomó considerando una formula estadística, por tanto se determina 
que se trata de una muestra probabilística, calculado mediante la fórmula de 




N tamaño de la población 
n= nivel de confianza 
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p= probabilidad de que ocurra un evento p 
q= probabilidad de que ocurra un evento q 
e= margen de error esperado 
Entonces: 
N= 90 
n= (95)2 = 1.96 
p= .5 
q= .5 
e= +- 5%= .050 
n= 1.96 x 90 (.5 x .5) 
(.050)2 89 (3.8416)2 (.5 x .5) 
 
n= 86.4  
       1.182 
n= 73 
 
Luego del cálculo correspondiente se determinó el cupo de 73 vacantes para ser 
cubierto de manera equitativa por el personal de enfermería, para ello se utiliza la 
formula proporcional de Aiken: n/N 
 
Institución Población Afijación Muestra 
Profesionales 45 0,811 36 
Técnicos 35 0,811 29 
Jefes de sección 10 0,811 8 
Total 90 0,811 73 
Muestreo: El muestreo corresponde, al procedimiento técnico aleatorio simple, es 
decir se realiza un sorteo con la participación de todo el personal de enfermería 
hasta copar el número de vacantes. 
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica de la encuesta 
De acuerdo a Hernández, Fernández y Baptista (2010) se utiliza la técnica de la 
encuesta ya que esta modalidad facilita tomar datos de grandes poblaciones en 
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un determinado momento y con la participación directa de los involucrados, en tal 
sentido se aplicó la técnica para recolectar datos perceptivos del clima 
organizacional y de la Motivación laboral. 
 
Instrumentos de recolección de datos 
Para el caso se elaboraron dos instrumentos mediante el procedimiento técnico 
de operacionalización de las variables, considerando el nivel de percepción del 
personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica – 2017, por ello 
se estructuró una escala de percepción con 5 opciones de respuesta de modo 




Título: Escala de determinación de la Motivación laboral 
Autor: Br. Yessenia Marycruz Córdova Jacinto 
Procedencia: Lima – Perú, 2017 
Objetivo:  Identificar el nivel de percepción de la Motivación laboral de 
profesionales del Hospital 
Administración: Individual 
Duración: 15 minutos 
Significación:  La escala tiene la conciencia de sí mismo del análisis de 
implicancia de la Motivación laboral con el Clima organizacional 
Estructura:  La escala consta de 21 ítems, con 05 alternativas de respuesta 
de opción múltiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca 
(2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Asimismo, la 
escala está conformada por 04 dimensiones, donde los ítems 
se presentan en forma de proposiciones respecto al nivel de 




Título: Escala de determinación de la Clima organizacional 
Autor: Br. Yessenia Marycruz Córdova Jacinto 
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Procedencia: Lima – Perú, 2017 
Objetivo:  Identificar el nivel de Clima organizacional de del personal de 
enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica – 2017 
Administración: Individual 
Duración: 15 minutos 
Significación:  La escala tiene la conciencia de sí mismo del análisis de 
implicancia de la Motivación laboral con el Clima organizacional 
Estructura:  La escala consta de 27 ítems, con 05 alternativas de respuesta 
de opción múltiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca 
(2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Asimismo, la 
escala está conformada por 04 dimensiones, donde los ítems 




Para Hernández, Fernández y Baptista (2010), “la validez es el grado en que un 
instrumento en verdad mide la variable que pretende medir” (p. 201). Los 
cuestionarios sobre Clima Organizacional y Motivación Laboral en el personal de 
enfermería del Hospital José Agurto Tello de Chosica serán sometidos a criterio 
de un grupo de Jueces expertos, integrado por Profesionales: Doctores que 
laboran en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, quienes 
informaran acerca de la aplicabilidad de cada uno de los cuestionarios del 
presente estudio. 
 
Asimismo, en el proceso de validación de cada uno de los cuestionarios del 
presente estudio, se tendrá en cuenta para cada ítem, la validez de contenido y 
para tal efecto se consideraran tres aspectos: pertinencia, relevancia y claridad. 
 
Tabla 3  
Validez del cuestionario sobre Clima Organizacional 
Expertos Suficiencia del instrumento Aplicabilidad del instrumento 
Juez 1 Hay Suficiencia Es aplicable 
Juez 2 Hay Suficiencia Es aplicable 
Juez 3 Hay Suficiencia Es aplicable 





Validez del cuestionario sobre Motivación Laboral 
Expertos Suficiencia del instrumento Aplicabilidad del instrumento 
Juez 1 Hay Suficiencia Es aplicable 
Juez 2 Hay Suficiencia Es aplicable 
Juez 3 Hay Suficiencia Es aplicable 
Fuente: Certificados de validez. 
 
Confiabilidad  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), la confiabilidad de un 
instrumento de medición “es el grado en que un instrumento produce resultados 
consistentes y coherentes”. (p. 200). Para establecer la confiabilidad de los 
cuestionarios, se utilizará la prueba estadística de fiabilidad alfa de Cronbach, con 
una muestra piloto de 20 enfermeras. Luego se procesaran los datos, haciendo 
uso del Programa Estadístico SPSS versión 21.0. 
 
Tabla 5 
Interpretación del coeficiente de confiabilidad 
Rangos Magnitud 
0,81 a 1,00 Muy Alta 
0,61 a 0,80 Moderada 
0,41 a 0,60 Baja 
0,01 a 0,20 Muy baja 
 
Tabla 6 
Resultados del análisis de confiabilidad del instrumento que mide la variable 




N° de ítems 
Percepción del ambiente ,921 8 
Relaciones Interpersonales 0,893 8 
Comunicación 0,905 8 
Clima Organizacional ,926 24 
Fuente: resultados SPSS 21. 
Como se observa en la tabla 6, las dimensiones Percepción del ambiente, 
Relaciones Interpersonales y Comunicación, tienen alta confiabilidad. Asimismo la 
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variable Clima Laboral también tiene confiabilidad alta. Por lo tanto podemos 
afirmar que el instrumento que mide dicha variable es confiable. 
 
Tabla 7 
Resultado de análisis de confiabilidad del instrumento que mide la variable 
Motivación Laboral 
Dimensión / variable Alfa de Cronbach N° de ítems 
Autoeficacia ,911 8 
Recompensa ,904 8 
Autorrealización ,929 8 
Motivación Laboral ,938 24 
Fuente: resultados SPSS 21. 
Como se puede observar en la tabla 7, las dimensiones Autoeficacia, 
Recompensa, Autorrealización, tienen confiabilidad alta. Asimismo la variable 
Motivación Laboral, de las enfermeras también tiene confiabilidad alta. Por lo 
tanto podemos afirmar que el instrumento que mide dicha variable es confiable 
 
2.8. Métodos de análisis de datos 
El estudio se desarrolla bajo el enfoque cuantitativo y el método de investigación 
es hipotético deductivo por tanto el método de análisis corresponde al uso de la 
estadística a nivel descriptivo e inferencial. La estadística descriptiva permitirá 
establecer los niveles que alcancen las variables de acuerdo a los intervalos 
propuestos según el índice de baremos establecidos para el estudio, la misma 
que se reportara en tablas y figuras estadísticas en frecuencias descriptivas. 
 
Respecto a la prueba de hipótesis el método a utilizar corresponde al uso de 
una prueba no paramétrica dado que se trata de datos que provienen de variables 
de medición ordinal y como se trata de un estudio de alcance correlacional se 
hará uso del coeficiente Rho Spearman. 
 
Valores considerados en la Prueba de Spearman: 
Coeficiente de Correlación (rho): indica la fuerza y dirección de la relación entre 
variables, según los siguientes valores considerados: 
Relación muy débil:  < 0,2 
Relación débil:   0,2 y 0,4 
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Relación moderada:  > 0,4 a 0,6 
Relación fuerte:  > 0,6 a 0,8 
Relación muy fuerte: > 0,8 a 1 
 
Significancia (ρ valor): indica si existe significancia estadística, es decir si los 
resultados obtenidos se deben al azar o a la relación entre variables. 
Si ρ valor ≥ α (significancia = 0,05), entonces se acepta la Ho (nula) 
Si ρ valor < α (significancia = 0,05), entonces se rechaza la Ho (nula) 
 
Baremo y determinación de los niveles de análisis de las variables 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) señala que el análisis de las variables 
ordinales, en las cuales se determina la tendencia de las percepciones captadas a 
través de una escala deben estructurarse a través de la organización de niveles y 
rangos de modo que se explique en función a la naturaleza cualitativa del dato, 
para ello deben elaborarse el baremo de niveles y rango considerando la 
tendencia básica en función al objetivo del estudio. 
 
Los cálculos de los niveles de medición a nivel de cada variable se exponen en 
las siguientes tablas. 
 
Tabla 8 









Positivo 101 – 135 33 – 45 33 – 45 33 – 45 
Moderado 63 – 100 21 – 32 21 – 32 21 – 32 
Negativo 27 – 62 9 – 20 9 – 20 9 – 20 
Fuente: Elaborado para el estudio. 
Tabla 9 
Baremo de medición de la Motivación laboral 
Niveles Motivación 
laboral 
Autoeficacia Recompensa Autorrealización 
Alta 81 – 110 30 – 40  30 – 40  22 – 30 
Moderada 51 – 80 19 – 29 19 – 29 14 – 21 
Baja 22 – 50 8 – 18 8 – 18 6 – 13 




2.9. Aspectos éticos 
Para este estudio, se consigna a todos los autores citados respetando sus 
publicaciones y el origen de la misma, del mismo modo se guarda reserva de la 
identidad de los participantes de modo que los instrumentos solo consignan las 
generalidades y no los datos personales. 
 
En la misma línea los resultados de este estudio solo son válidos para la 
realidad de estudio y bajo la particularidad de los participantes, por lo que los 






















3.1. Análisis descriptivo de las variables 
En las siguientes tablas se presenta los resultados descriptivos de las variables 
según los niveles percibidos por los integrantes de la muestra de estudio. 
 
Tabla 10 
Nivel de Clima organizacional según personal de enfermería del Hospital José 
Agurto Tello 2017 




Válidos Negativo 17 23,3 23,3 23,3 












Figura 2. Nivel de Clima organizacional según personal de enfermería del Hospital 
José Agurto Tello 2017 
 
En la tabla 10 y figura 2, se observa que una mayoría significativa 47,9% de 
personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017 percibe que el Clima 
organizacional es de nivel Moderado, del mismo modo 28,8% percibe que el nivel 
es Positivo, mientras que una minoría conformado por el 23,3% opina que el nivel 
es Negativo en la percepción del Clima organizacional en el hospital José Agurto 





Nivel de Motivación laboral del personal de enfermería del Hospital José Agurto 
Tello 2017 




Válidos Baja 26 35,6 35,6 35,6 
Moderada 35 47,9 47,9 83,6 
Alta 12 16,4 16,4 100,0 
Total 73 100,0 100,0  
 
 
Figura 3. Nivel de Motivación laboral del personal de enfermería del Hospital José 
Agurto Tello 2017 
 
En la tabla 11 y figura 3 se observa que la distribución de los niveles de 
Motivación laboral, en un 47,9% es percibida como Moderada; mientras que para 
el 35,6% observa que es de nivel Baja y solo para el 16,4% alcanza el nivel Alta 
en la Motivación laboral del personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 





3.1.1. Niveles de relación entre el Clima organizacional y la Motivación 
laboral en personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017. 
A continuación se exponen los resultados de las variables en función a los 
objetivos con el propósito de determinar los niveles de las variables en tablas de 
contingencia. 
 
Resultado general de la investigación 
Tabla 12 
Distribución de frecuencias entre el Clima organizacional y la Motivación laboral 
en el personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017 
Tabla de contingencia Clima organizacional * Motivación laboral 
 Motivación laboral Total 
Baja Moderada Alta 
Clima organizacional Negativo Recuento 16 1 0 17 
% del total 21,9% 1,4% 0,0% 23,3% 
Moderado Recuento 4 31 0 35 
% del total 5,5% 42,5% 0,0% 47,9% 
Positivo Recuento 6 3 12 21 
% del total 8,2% 4,1% 16,4% 28,8% 
Total Recuento 26 35 12 73 
% del total 35,6% 47,9% 16,4% 100,0% 
 
 
Figura 4. Niveles entre la práctica del clima organizacional y motivación laboral en 
personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017  
 
En la tabla 12 y figura 4, se observa que el 42,5% del personal de enfermería del 
hospital José Agurto Tello 2017 percibe que el Clima organizacional es de nivel 
Moderada, ellos mismos presentan una Motivación laboral en el nivel Moderada; 
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en la misma tendencia existe un 21,9% que opina que el Clima organizacional es 
Negativo, ellos muestran una Motivación laboral de nivel Baja; finalmente se 
observa que para otro 16,4% el Clima organizacional es Positivo y son las 
personas que tienen el nivel Alta en la Motivación laboral, encontrando la 
linealidad entre los niveles percibidos por personal de enfermería del Hospital 
José Agurto Tello 2017. 
 
3.1.2. Niveles de relación entre Percepción del ambiente y la Motivación 
laboral. 
Resultado específico 1 de la investigación 
Tabla 13 
Distribución de frecuencias entre Percepción del ambiente y la Motivación laboral 
de personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017 
Tabla de contingencia Percepción del ambiente* Motivación laboral 
 Motivación laboral Total 
Baja Moderada Alta 
Percepción del ambiente Negativo Recuento 24 2 1 27 
% del total 32,9% 2,7% 1,4% 37,0% 
Moderado Recuento 2 33 0 35 
% del total 2,7% 45,2% 0,0% 47,9% 
Positivo Recuento 0 0 11 11 
% del total 0,0% 0,0% 15,1% 15,1% 
Total Recuento 26 35 12 73 
% del total 35,6% 47,9% 16,4% 100,0% 
 
 
Figura 5. Niveles entre Percepción del ambiente y la Motivación laboral en 




En la tabla 13 y figura 5, se observa que el 45,2% de los personal de enfermería 
del Hospital José Agurto Tello 2017 percibe que el Percepción del ambiente es de 
nivel Moderada, ellos mismos presentan una Motivación laboral del nivel 
Moderada; en la misma tendencia existe un 32,9% que opina que la Percepción 
del ambiente es Negativo, ellos muestran una Motivación laboral de nivel Baja; 
finalmente se observa que para el 15,1% la Percepción del ambiente es Positivo y 
el nivel de Motivación laboral es Alta, según personal de enfermería del Hospital 
José Agurto Tello 2017. 
 
3.1.3. Niveles de relación entre la Relaciones Interpersonales y la Motivación 
laboral según personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017. 
Resultado específico 2 de la investigación 
Tabla 14 
Distribución de frecuencias entre Relaciones Interpersonales y la Motivación 
laboral en el personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017  
Tabla de contingencia Relaciones Interpersonales * Motivación laboral 
 Motivación laboral Total 
Baja Moderada Alta 
Relaciones 
interpersonales 
Negativo Recuento 14 3 0 17 
% del total 19,2% 4,1% 0,0% 23,3% 
Moderado Recuento 6 28 2 36 
% del total 8,2% 38,4% 2,7% 49,3% 
Positivo Recuento 6 4 10 20 
% del total 8,2% 5,5% 13,7% 27,4% 
Total Recuento 26 35 12 73 
% del total 35,6% 47,9% 16,4% 100,0% 
 
En la tabla 14 y figura 6 se observa que el 38,4% de los encuestados percibe el 
nivel Moderada de Relaciones Interpersonales, dichos encuestados alcanzan el 
nivel Moderada de Motivación laboral, asimismo se observa que el 19,8% muestra 
un nivel Negativo de Relaciones Interpersonales, dichos encuestados muestran 
un nivel Baja de Motivación laboral, finalmente se observa que una minoría 13,7% 
tiene un nivel Positivo de Relaciones Interpersonales, ellos mismos presentan el 





Figura 6. Niveles entre las Relaciones Interpersonales y la Motivación laboral en 
personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017 
 
3.1.4. Niveles de relación entre Comunicación organizacional y la Motivación 
laboral en el personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017. 
Resultado específico 3 de la investigación 
 
Tabla 15 
Distribución de frecuencias entre Comunicación organizacional y la Motivación 
laboral del personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017 
Tabla de contingencia Comunicación organizacional * Motivación laboral 
 Motivación laboral Total 
Baja Moderada Alta 
Comunicación 
organizacional 
Negativo Recuento 12 3 0 15 
% del total 16,4% 4,1% 0,0% 20,5% 
Moderado Recuento 7 26 2 35 
% del total 9,6% 35,6% 2,7% 47,9% 
Positivo Recuento 7 6 10 23 
% del total 9,6% 8,2% 13,7% 31,5% 
Total Recuento 26 35 12 73 
% del total 35,6% 47,9% 16,4% 100,0% 
 
En la tabla 15 y figura 7, se observa que el 35,6% del personal de enfermería del 
Hospital José Agurto Tello 2017 percibe que el Comunicación organizacional del 
Clima organizacional es de nivel Moderada, ellos mismos presentan una 
Motivación laboral de nivel Moderada; en la misma tendencia existe un 16,4% 
opina que la Comunicación organizacional del Clima organizacional es Negativo, 
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ellos presentan una Motivación laboral de nivel Baja; finalmente se observa que 
para el 13,7% la Comunicación organizacional del Clima organizacional es 
Positivo y el nivel de Motivación laboral es Alta, encontrando la linealidad entre los 
niveles percibidos de la Comunicación organizacional con la Motivación laboral en 
el personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017. 
 
 
Figura 7. Niveles entre la Comunicación organizacional y la Motivación laboral en 
personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017 
 
3.2. Prueba de hipótesis 
Para la prueba de hipótesis se prevé los siguientes parámetros 
Nivel de significancia: α = 0,05 = 5% de margen máximo de error.  
Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
 
Prueba de hipótesis general 
Ho. No existe relación significativa entre el Clima organizacional y la Motivación 
laboral en el personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017 
 
Hi. Existe relación significativa entre el Clima organizacional y la Motivación 





Nivel de confianza al 95% 




Grado de Correlación y nivel de significación entre el Clima organizacional y la 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 73 73 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: resultados SPSS 21. 
Descripción 
Según el reporte presentado en la tabla 16, se observa que el Clima 
organizacional está relacionada con la Motivación laboral con un coeficiente de 
correlación entre las variables determinada por el Rho de Spearman ,600 siendo 
esto de una magnitud moderada. 
 
Toma de decisión 
Como el grado de significación estadística es (p=0,000 < 0,05), se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que existe relación 
directa y significativa entre el Clima organizacional y la Motivación laboral según 
la percepción de personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017, lo 
que quiere decir que cuando Clima organizacional es Positivo el nivel de 






Hipótesis específico 1 
Ho. No existe relación directa y significativa entre Percepción del ambiente y la 
Motivación laboral en el personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 
2017 
Hi. Existe relación directa y significativa entre Percepción del ambiente y la 





Grado de Correlación y nivel de significación entre Percepción del ambiente y la 














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 73 73 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: resultados SPSS 21. 
Descripción 
Según el reporte presentado en la tabla 17, se observa que la dimensión 
Percepción del ambiente de la Clima organizacional está relacionada con la 
Motivación laboral con un coeficiente de correlación entre las variables 
determinada por el Rho de Spearman ,673 siendo esto de una magnitud 
moderada. 
 
Toma de decisión 
Como el grado de significación estadística es (p=0,000 < 0,05), se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que existe relación 
directa y significativa entre la dimensión Percepción del ambiente y la Motivación 
laboral en la percepción del personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 
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2017, lo que quiere decir que cuando la dimensión Percepción del ambiente es 
Positivo el nivel de Motivación laboral es Alta. 
 
Hipótesis específico 2 
Ho. No existe relación directa y significativa entre la dimensión Relaciones 
Interpersonales y la Motivación laboral en el personal de enfermería del Hospital 
José Agurto Tello 2017 
Hi. Existe relación directa y significativa entre la dimensión Relaciones 
Interpersonales y la Motivación laboral en el personal de enfermería del Hospital 




Grado de Correlación y nivel de significación entre la dimensión Relaciones 
Interpersonales y la Motivación laboral del personal de enfermería del Hospital 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 73 73 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: resultados SPSS 21. 
Descripción 
Según el reporte presentado en la tabla 18, se observa que la dimensión 
Relaciones Interpersonales del Clima organizacional está relacionada con la 
Motivación laboral con un coeficiente de correlación entre las variables 
determinada por el Rho de Spearman ,635 siendo esto de una magnitud 
moderada. 
 
Toma de decisión 
Como el grado de significación estadística es (p=0,000 < 0,05), se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que existe relación 
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directa y significativa entre la dimensión Relaciones Interpersonales y la 
Motivación laboral en la percepción del personal de enfermería del Hospital José 
Agurto Tello 2017, lo que quiere decir que cuando la dimensión Relaciones 
Interpersonales es Positivo el nivel de Motivación laboral es Alta. 
 
Hipótesis específico 3 
Ho. No existe relación directa y significativa entre la dimensión Comunicación 
organizacional con la Motivación laboral en el personal de enfermería del Hospital 
José Agurto Tello 2017 
Hi. Existe relación directa y significativa entre la dimensión Comunicación 
organizacional con la Motivación laboral en el personal de enfermería del Hospital 




Grado de Correlación y nivel de significación entre la dimensión Comunicación 
organizacional con la Motivación laboral en el  personal de enfermería del Hospital 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 73 73 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: resultados SPSS 21. 
Descripción 
Según el reporte presentado en la tabla 18, se observa que la dimensión 
Comunicación organizacional está relacionada con la Motivación laboral con un 
coeficiente de correlación entre las variables determinada por el Rho de 





Toma de decisión 
Como el grado de significación estadística es (p=0,000 < 0,05), se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que existe relación 
directa y significativa entre la dimensión Comunicación organizacional y la 
Motivación laboral según la percepción del personal de enfermería del Hospital 
José Agurto Tello 2017, lo que quiere decir que cuando la dimensión 

























Una de los factores que es estudiado de manera continua en estos últimos 
tiempos es el clima organizacional, dado que según los aportes de los teóricos y 
de los resultados de las empresas de éxito están basados en la capacidad de 
compenetración de los trabajadores con los objetivos de la organización, ante ello 
la satisfacción personal es importante en la medida que se gesta una disposición 
al quehacer así como de fortalecer a las diversas acciones en el ambiente laboral 
y esto se traduce en la motivación que tiene el trabajador para realizar sus 
funciones en un nivel óptimo. 
 
En el contexto del estudio, se encontraron aspectos como el desarrollo 
personal que involucra el desenvolvimiento del trabajador en el servicio público, 
dado que el hospital José Agurto Tello ubicado en la localidad de Chosica, es una 
institución de servicio público bajo el régimen de la ley de salud regido por el 
Ministerio de Salud en el Perú, en la cual el trabajo del personal de enfermería 
tiene categorías, y las remuneraciones están dentro del marco del presupuesto 
público, asimismo las condiciones laborales están en niveles deficientes dado que 
no existe un sistema de cuidado o de prevención frente al contacto con pacientes 
de alto riesgo o del tratamiento de instrumentos que puedan estar contaminados 
lo que afecta la emocionalidad del trabajador. 
 
En dicho contexto se tomaron datos perceptivos del personal de enfermería 
cuyo tratamiento estadístico a nivel descriptivo reporto que el clima organizacional 
y sus dimensiones, según la mayoría de los encuestados es de nivel Moderado, lo 
que quiere decir un porcentaje menor percibe que no es el adecuado mientras 
que otro porcentaje menor considera que el nivel es positivo, sin embargo se 
puede inferir que existe problemas en las relaciones y la comunicación, del mismo 
modo, la motivación laboral del personal, también es de nivel moderado, en la 
cual una minoría significativa indica que no se encuentran motivados para prestar 
servicio lo que estaría afectado por la escasa disposición a la autoeficacia, así 
como de la autorrealización, al respecto dicho resultado se explica en base a la 
conclusión de Valdivia (2016) quien concluyó que el clima organizacional influye 
en la motivación intrínseca y extrínseca del trabajador ya que los niveles de 
superación, los factores de bienestar. Del mismo modo Pedraza (2014), refiere 
que la organización cuenta con un clima organizacional adecuado, entre las 
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mayores fortalezas se encuentran las relaciones interpersonales y comunicación 
adecuada de los empleados con los jefes. 
 
La prueba de hipótesis general reporta que el Clima organizacional está 
relacionada positivamente con la Motivación laboral, con un valor rho Spearman 
de rho= ,600 y un valor p=.000 menor al nivel de p=,05 con la cual se rechazó la 
hipótesis nula confirmando la hipótesis alterna, esto indica que el Clima 
organizacional mostrado en el nivel Moderado se encuentra en linealidad con el 
nivel Moderada de la Motivación laboral, lo que corrobora la problemática 
presentada en este estudio, así como coincide con el reporte descriptivo. Al 
respecto, se concuerda con la conclusión de Santana (2015), quien encontró que 
el clima organizacional en el área de enfermería del Hospital Carlos Marroquín 
está relacionado de manera significativa con las condiciones de trabajo del 
personal de enfermería, dado que el clima se fundamenta con el mejor nivel de 
trato y de valoración del trabajo del personal. En el Perú Carhuancho (2016), 
demostró que existe relación significativa entre el clima organizacional y la 
motivación laboral en el personal de enfermería del Centro Médico Naval del 
Callao, 2016 (p=0,000<0,05 y (r=0,327), la cual es una correlación directa, baja. 
También Calcina (2015), encontró que las variables en estudio están relacionadas 
de manera positiva de nivel moderada a razón del coeficiente de correlación 
Spearman de ,580 con un valor p= ,000 menor al nivel de ,05 por tanto se 
confirmó la hipótesis principal. 
 
El reporte estadístico de la prueba de hipótesis 1 indica que la dimensión 
Percepción del ambiente tiene relación directa con la Motivación laboral con un 
rho ,673 y un valor p= ,000 menor al nivel de ,05 estadísticamente significativa, 
dicho resultado es sustentado con la conclusión de Picoy (2016), quien demostró 
que el clima organizacional en los establecimientos de Salud de la Micro Red Villa 
es ¨Por mejorar¨. La variable cultura organizacional es calificada como Saludable 
y las variables diseño organizacional y potencial humano son calificadas por 
mejorar. Asimismo, Chávez (2015), encontró que los resultados muestran que 
para la mayoría el clima organizacional es moderado mientras que para la misma 
mayoría la satisfacción laboral es de término medio, las conclusiones indican que 
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ambas variables están relacionadas de manera directa y altamente significativa 
según la prueba de Pearson P=0.76. 
 
Respecto al análisis de la dimensión Relaciones Interpersonales y la Motivación 
laboral se encontró un Coeficiente de correlación directa rho Spearman ,635; con 
un valor p= ,000 menor al nivel de 0,05 cabe precisar que Bernal (2015), demostró 
que existe relación entre el clima organizacional y la calidad de los servicios 
públicos de salud, tales como la motivación, el liderazgo y la satisfacción del 
personal. También Segredo (2015), demostró que el clima organizacional global 
en el complejo hospitalario Gustavo Aldereguía Lima se percibe como un clima 
adecuado, con todas las categorías exploradas dentro las tres dimensiones con 
altos promedios. 
 
También se ha encontrado que la dimensión Comunicación organizacional 
está relacionada con la Motivación laboral, con un valor rho= ,681 y un valor 
p=,000 dicho resultado es comparativo con la conclusión de Apancho (2016), el 
clima organizacional alcanza el nivel moderado y la satisfacción laboral de nivel 
poco satisfecho, analizo las hipótesis a través del Test de Chi Cuadrado, 
regresión y correlación determinando que existe relación significativa entre ambas 
variables (p<0.05) (P: 0.0253). Asimismo Torres (2016), encontró que el clima 
organizacional y la cultura de seguridad del paciente se encuentran relacionados 
significativamente. Igualmente, b) las enfermeras valoran mejor el clima 

























Primera: Con un Coeficiente de correlación directa rho Spearman = ,600 y un 
valor p = 0,000 menor al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación 
directa significativa entre el Clima organizacional y la Motivación laboral 
según el personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017. 
Cabe precisarse que esta relación es de una magnitud moderada. 
 
Segunda: Con un Coeficiente de correlación rho Spearman = ,673 y un valor p = 
0,000 menor al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación 
significativa entre la dimensión Percepción del ambiente y la Motivación 
laboral del personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017. 
 
Tercera: Con un Coeficiente de correlación rho Spearman = ,635 y un valor p = 
0,000 menor al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación directa 
significativa entre las Relaciones Interpersonales y la Motivación laboral 
del personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017. Cabe 
precisarse que esta relación es de una magnitud moderada. 
 
Cuarta: Con un Coeficiente de correlación rho Spearman = ,681 y un valor p = 
0,000 menor al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación 
significativa entre la dimensión Comunicación organizacional y la 
Motivación laboral según el personal de enfermería del Hospital José 
























Primera: A los directivos del Hospital José Agurto Tello, fomentar talleres de 
reflexión sobre mejoramiento del clima laboral de manera que también deben 
socializarse las oportunidades de desarrollo profesional en el campo laboral así 
como incentivar a las opciones de mejoramiento a través de recompensas de 
modo que se pueda incentivar la motivación hacia las opciones en el campo 
laboral de enfermería. 
 
Segunda: Al personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello, reflexionar 
sobre su responsabilidad y participación en el ambiente laboral ya que la 
disposición de las personas es mostrado en sus actitudes y comportamientos 
dentro del campo laboral lo que influye en el comportamiento de todo el personal 
así como de los usuarios, más aun cuando se trata de un trabajo en la cual se 
debe servir al paciente en sus dolencias. 
 
Tercera: A todo el personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017 se 
recomienda, considerar la oportunidad de realizar trabajos de integración con todo 
el personal ya que eso favorece a las relaciones interpersonales así como genera 
el conocimiento de las características de la motivación ya que parte del interno el 
deseo de mejorar para cambiar la realidad lo que determina la imagen y cultura de 
la organización. 
 
Cuarta: A todo el personal y directivos se recomienda que el desarrollo de la 
Motivación laboral es importante como el desarrollo profesional, por ello se debe 
realizar estrategias de socialización e integración con intercambios de gestión 
institucional de ahí que se debe establecer estrategias comunicativas para 
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Anexo A: Matriz de consistencia 
Clima organizacional y motivación laboral en el personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica – 2017 
AUTOR: Br. Yessenia Marycruz Córdova Jacinto 
Problemas Objetivos Hipótesis Dimensiones e Indicadores 
1.4.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre el 
Clima organizacional y la 
Motivación laboral según en el 
personal de enfermería del 
hospital José Agurto Tello de 
Chosica – 2017? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre la 
percepción del ambiente laboral y 
la Motivación laboral según en el 
personal de enfermería del 
hospital José Agurto Tello de 
Chosica – 2017? 
 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre las 
relaciones interpersonales y la 
Motivación laboral según en el 
personal de enfermería del 
hospital José Agurto Tello de 
Chosica – 2017? 
 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre la 
comunicación organizacional y la 
Motivación laboral según en el 
personal de enfermería del 
hospital José Agurto Tello de 
Chosica – 2017? 
1.6.1. Objetivo general 
Determinar la relación que existe 
entre el Clima organizacional y la 
Motivación laboral según en el 
personal de enfermería del 
hospital José Agurto Tello de 
Chosica – 2017. 
 
1.6.2. Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación que existe 
entre la percepción del ambiente 
laboral y la Motivación laboral 
según en el personal de 
enfermería del hospital José 
Agurto Tello de Chosica – 2017. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación que existe 
entre las relaciones 
interpersonales y la Motivación 
laboral según en el personal de 
enfermería del hospital José 
Agurto Tello de Chosica – 2017. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación que existe 
entre la comunicación 
organizacional con la Motivación 
laboral según en el personal de 
enfermería del hospital José 
Agurto Tello de Chosica – 2017. 
1.5.1. Hipótesis general 
Existe relación directa y 
significativa entre el Clima 
organizacional y la Motivación 
laboral según en el personal de 
enfermería del hospital José 
Agurto Tello de Chosica – 2017. 
 
1.5.2. Hipótesis específicos 
Hipótesis específico 1 
Existe relación directa y 
significativa entre la percepción 
del ambiente laboral y la 
Motivación laboral según en el 
personal de enfermería del 
hospital José Agurto Tello de 
Chosica – 2017. 
 
Hipótesis específico 2 
Existe relación directa y 
significativa entre las relaciones 
interpersonales y la Motivación 
laboral según en el personal de 
enfermería del hospital José 
Agurto Tello de Chosica – 2017. 
 
Hipótesis específico 3 
Existe relación directa y 
significativa entre la comunicación 
organizacional con la Motivación 
laboral según en el personal de 
enfermería del hospital José 
Agurto Tello de Chosica – 2017. 
Operacionalización de la variable Clima organizacional 



















101 – 135 
 
Moderado 
64 – 100 
 
Negativo 




4, 5, 6 
Dotación de recursos 7, 8, 9 
Relaciones 
interpersonales 
Cordialidad 10, 11, 
12 





















Operacionalización de la variable Motivación laboral 




Autoeficacia Creer en propia 
capacidad 















106 – 145 
68 – 105 
29 – 67 
Confiar en alcanzar 
metas 
4, 5, 6 
Capacidad de tener 
éxito 
7, 8 
Recompensa Valoración al esfuerzo 9, 10 








Autorrealización Consistencia de sus 
habilidades 
17, 18 









Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnicas e 
instrumentos 
Estadística descriptiva e 
inferencial 
Básico y descriptivo correlacional. 
El presente estudio es básico, dado que se pretende 
determinar la relación entre las variables. Al respecto, Sandi 
(2014) afirma que: Investigación básica, también recibe el 
nombre de investigación pura, teórica 
 
No Experimental – Transversal 
La investigación se desarrolla como un diseño no 
experimental, puesto que se fundamentó en la observación 
natural de los hechos ya existentes en su contexto natural, 
no se manipulan las variables por parte del investigador 
 




M: Muestra de Estudio 
X: Clima organizacional 
Y: Motivación laboral 
01: Observaciones a las variables 




La población está conformada por el total 
del personal de enfermería del hospital 
José Agurto Tello de Chosica – 2017 que 
en el año 2017 estuvo conformado por 90 
personas. La distribución de la población 
es la siguiente: 
45 profesionales de enfermería 
35 técnicos de enfermería 
10 enfermeros jefe de unidad 
Total 90 personas. 
Luego del cálculo correspondiente se 
determinó el cupo de 73 vacantes para ser 
cubierto de manera equitativa por el 
personal de enfermería, para ello se utiliza 
la formula proporcional de Aiken: n/N 
 
Técnica de la encuesta 
De acuerdo a Hernández, 
Fernández y Baptista (2010) 
se utiliza la técnica de la 
encuesta ya que esta 
modalidad facilita tomar 
datos de grandes 
poblaciones en un 
determinado momento y con 
la participación directa de los 
involucrados, en tal sentido 
se aplicó la técnica para 
recolectar datos perceptivos 
del clima organizacional y de 
la Motivación laboral. 
 
Instrumentos de recolección 
de datos 
Para el caso se elaboraron 
dos instrumentos mediante 
el procedimiento técnico de 
operacionalización de las 
variables, considerando el 
nivel de percepción del 
personal de enfermería del 
hospital José Agurto Tello de 
Chosica – 2017, por ello se 
estructuró una escala de 
percepción con 5 opciones 
de respuesta de modo que 
se pueda analizar la 
tendencia correspondiente. 
 
El estudio se desarrolla bajo el enfoque 
cuantitativo y el método de investigación 
es hipotético deductivo por tanto el 
método de análisis corresponde al uso 
de la estadística a nivel descriptivo e 
inferencial. La estadística descriptiva 
permitirá establecer los niveles que 
alcancen las variables de acuerdo a los 
intervalos propuestos según el índice de 
baremos establecidos para el estudio, la 
misma que se reportara en tablas y 
figuras estadísticas en frecuencias 
descriptivas. 
 
Respecto a la prueba de hipótesis el 
método a utilizar corresponde al uso de 
una prueba no paramétrica dado que se 
trata de datos que provienen de 
variables de medición ordinal y como se 
trata de un estudio de alcance 































































Anexo B: Instrumentos de medición 
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
ESCUELA DE POSTGRADO 
Estimado participante 
El presente documento tiene como propósito obtener información sobre el Clima 
organizacional y la Motivación laboral que usted percibe en el Hospital José Agurto Tello 
2017 
 
La información que nos proporcione será confidencial. 
 
INSTRUCCIONES 
Lee atentamente las preguntas de los cuestionarios y respóndalas marcando con un aspa 
(x) de acuerdo a tu percepción. 
Nunca Casi nunca A Veces Casi siempre Siempre 
 
N°  CLIMA ORGANIZACIONAL N CN AV CS S 
 
DIMENSIÓN PERCEPCIÓN DEL AMBIENTE 
1 Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo      
2 
Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones 
organizadamente 
   
  
3 
Considera que el trabajo que realiza su jefe inmediato para manejar 
conflictos, es adecuado 
   
  
4 
Su jefe está disponible cuando se le requiere que permite corregir 
posibles errores 
   
  
5 
Su jefe inmediato se reúne regularmente con los trabajadores para 
coordinar aspectos de trabajo 
   
  
6 Su jefe de servicio supervisa el trabajo que realiza el personal      
7 Las normas de sus organización son claras y facilitan su trabajo      
8 
Considera que su servicio se encuentra organizado para prever 
problemas que se presenten 
   
  
9 Es consciente de la distribución de recursos es equitativa      
 DIMENSIÓN: RELACIONES INTERPERSONALES      
10 
Las personas que trabajan en la institución se apoyan cuando se 
requiere 
   
  
11 
Considera que su trabajo contribuye al alcance de los objetivos de su 
organización 
   
  
12 
Sus compañeros de trabajo toman la iniciativa para la solución de 
problemas 
   
  
13 Se interesa en el desarrollo de su organización      
14 Está comprometida con su organización      
15 
El ambiente creado por sus compañeros es el ideal para desempeñar 
sus funciones 
   
  
16 
Considera que su jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente 
laboral agradable 
   
  
17 Se ha realizado actividades recreativas en los últimos 6 meses      
18 
Es favorable la disposición para integrarse al trabajo con cualquier 
compañero 
   
  
 DIMENSIÓN: COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL      
19 Existe una adecuada comunicación entre sus compañeros de trabajo      
20 Considera que la innovación es característica de su servicio      
21 
Los esfuerzos de sus jefes se encaminan al logro de los objetivos de su 
organización 
   
  
22 
Su jefe inmediato o supervisor le comunica si está realizando 
adecuadamente su trabajo 
   
  
23 
El trabajo que realiza permite que desarrolle al máximo todas sus 
habilidades 
   
  
24 
Considera que en su servicio se reconoce habitualmente la buena labor 
que realiza 




25 Su jefe inmediato valora sus esfuerzos      
26 
Considera que la distribución física de su área le permite trabajar 
cómoda y eficientemente con su equipo laboral 
   
  
27 
Existe acceso a las diversas formas de comunicación en el área de 
enfermería 
   
  
 




Considero que los trabajos que desempeño están de acuerdo con mis 
capacidades 
   
  
2 Considera que la cantidad de trabajo que realiza es la adecuada      
3 Considera que está alcanzando sus metas      
4 
Las labores que realiza la motivan y le permite desarrollarse 
profesionalmente 
   
  
5 Se siente seguro y estable con su empleo      
6 Su trabajo le proporciona oportunidades de crecimiento profesional      
7 El cumplimiento de mi trabajo me produce satisfacción      
8 
Cree que podría realizar el trabajo mejor de lo que lo realiza 
actualmente 
   
  
 DIMENSIÓN: RECOMPENSA      
9 Se siente con ánimos y energía para realizar su trabajo adecuadamente      
10 Se siente satisfecho con su trabajo      
11 Considera que tiene buenas relaciones Laborales con su jefe      
12 Desea otro empleo en lugar del actual      
13 Su trabajo es una fuente que le genera estrés      
14 Recibe un trato justo en su trabajo      
15 
Cree usted que su organización debe capacitarlo en algún aspecto 
especifico 
   
  
16 
La evaluación de desempeño ayuda a mejorar sus debilidades 
laborables 
   
  
 DIMENSIÓN: AUTORREALIZACIÓN      
17 
Las relaciones con sus compañeros la motivan a tener mejor 
desempeño en el trabajo  
     
18 
Se encuentra satisfecha con la oportunidad de utilizar sus propios 
métodos para realizar su trabajo 
   
  
19 
Considera usted que realiza sus actividades laborales correctamente 
dentro de su área de trabajo 
     
20 Se encuentra satisfecho con sus logros profesionales      
21 
La motivación que le ofrece su organización favorece su desarrollo 
profesional 
   
  











































Anexo C: Base de Datos de Prueba Piloto 
BASE DE DATOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 
1 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 4 5 3 4 5 3 3 4 4 5 3 3 3 4 3 3 
2 4 5 3 4 5 4 3 3 4 4 4 5 5 3 4 5 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 
3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 3 4 4 5 4 3 4 3 4 5 5 3 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 3 
5 4 5 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 5 4 3 5 3 4 4 4 5 4 4 3 4 3 3 
6 4 5 4 4 5 4 4 3 5 4 3 4 5 3 3 5 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 
7 4 4 3 4 5 3 4 4 5 3 3 4 4 3 4 5 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 
8 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 5 3 3 5 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 4 
9 4 4 4 3 5 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 5 3 3 4 4 5 4 4 3 4 3 4 
10 4 3 4 3 5 4 4 4 5 3 3 5 5 4 3 5 3 3 4 3 5 4 4 3 4 4 4 
11 4 3 3 4 5 4 3 3 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 
12 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 5 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
13 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 3 3 5 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 
14 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
15 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 5 4 4 4 3 4 4 
16 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 5 4 4 3 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 3 3 5 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 
18 5 4 4 4 5 3 3 4 4 4 3 4 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 
19 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 





Variable: MOTIVACIÓN LABORAL 
BASE DE DATOS DE LA MOTIVACIÓN LABORAL 
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1 5 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 2 2 4 4 3 4 4 5 4 4 4 
2 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 4 4 3 4 4 5 4 5 4 
3 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 2 4 4 3 4 3 5 4 5 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 2 4 4 4 3 4 4 4 5 3 
5 5 3 5 5 3 3 5 4 4 4 4 2 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
6 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 2 2 3 4 3 4 5 5 4 4 4 
7 4 3 4 3 4 4 5 4 5 4 4 2 2 4 4 3 4 5 5 4 5 4 
8 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 2 2 3 4 4 3 4 5 4 5 3 
9 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 2 4 4 3 3 4 4 5 5 3 
10 4 3 5 4 4 4 4 5 5 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 
11 4 4 3 4 3 3 4 4 5 4 4 3 2 4 4 3 3 3 5 4 4 4 
12 5 4 4 5 4 4 5 5 4 3 4 3 2 3 4 3 4 4 5 4 4 4 
13 4 3 4 5 4 4 5 5 4 3 4 2 3 3 4 4 3 3 5 5 4 4 
14 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 4 5 5 3 
15 5 3 4 4 4 3 4 4 5 4 4 2 3 4 4 4 3 4 4 5 4 3 
16 5 3 5 4 4 3 5 5 4 4 4 2 3 4 4 4 3 4 4 4 5 3 
17 4 4 4 5 3 4 5 5 4 4 4 3 2 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
18 5 4 3 4 4 3 5 4 5 4 4 3 2 3 4 3 4 3 5 4 4 4 
19 5 3 5 4 4 3 4 4 5 5 4 3 3 4 4 4 4 2 5 5 4 3 











































Anexo D: Base de Datos de la muestra 
BASE DE DATOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
  PERCEPCIÓN DEL AMBIENTE RELACIONES INTERPERSONALES COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL   
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ST 10 11 12 13 14 15 16 17 18 ST 19 20 21 22 23 24 25 26 27 ST TOTAL 
1 4 1 4 1 1 4 1 3 4 23 4 3 4 5 3 4 5 3 3 34 1 4 1 1 4 1 4 4 4 24 81 
2 4 5 3 4 5 4 3 3 4 35 4 4 5 5 3 4 5 3 4 37 4 4 3 4 4 5 1 3 4 32 104 
3 1 4 1 1 4 1 4 4 4 24 4 4 5 5 3 4 5 3 4 37 1 5 1 3 4 4 3 3 3 27 88 
4 4 4 3 4 4 5 1 3 4 32 3 4 5 5 3 4 5 3 4 36 4 5 4 4 5 4 4 3 5 38 106 
5 1 5 1 3 4 4 3 3 3 27 3 4 4 5 4 3 5 3 4 35 1 1 3 4 1 3 1 4 5 23 85 
6 4 5 4 4 5 4 4 3 5 38 4 3 4 5 3 3 5 4 3 34 4 4 4 1 4 4 1 4 4 30 102 
7 1 1 3 4 1 3 1 4 5 23 3 3 4 4 3 4 5 4 3 33 4 4 4 3 1 4 3 4 4 31 87 
8 4 4 4 1 4 4 1 4 4 30 3 3 4 5 3 3 5 4 4 34 1 3 4 1 5 4 4 4 1 27 91 
9 4 4 4 3 1 4 3 4 4 31 4 3 4 5 4 4 5 3 3 35 1 3 3 4 5 4 3 3 4 30 96 
10 1 3 4 1 5 4 4 4 1 27 3 3 5 5 4 3 5 3 3 34 4 4 1 4 4 3 4 4 3 31 92 
11 1 3 3 4 5 4 3 3 4 30 3 4 5 4 4 4 5 4 4 37 4 1 4 4 4 1 4 4 1 27 94 
12 4 4 1 4 4 3 4 4 3 31 1 4 1 1 4 1 4 4 4 24 1 4 4 3 1 4 4 4 4 29 84 
13 4 1 4 4 4 1 4 4 1 27 4 4 3 4 4 5 1 3 4 32 4 1 3 4 4 3 1 4 1 25 84 
14 1 4 4 3 1 4 4 4 4 29 1 5 1 3 4 4 3 3 3 27 4 3 4 1 4 4 4 4 3 31 87 
15 4 1 3 4 4 3 1 4 1 25 4 5 4 4 5 4 4 3 5 38 4 4 4 4 1 4 3 3 4 31 94 
16 4 3 4 1 4 4 4 4 3 31 1 1 3 4 1 3 1 4 5 23 5 4 4 4 5 3 1 4 1 31 85 
17 4 4 4 4 1 4 3 3 4 31 4 4 4 1 4 4 1 4 4 30 1 1 1 3 4 4 4 4 5 27 88 
18 5 4 4 4 5 3 1 4 1 31 4 4 4 3 1 4 3 4 4 31 4 4 1 4 5 4 4 4 4 34 96 
19 1 1 1 3 4 4 4 4 5 27 1 3 4 1 5 4 4 4 1 27 4 5 4 3 1 1 3 3 3 27 81 
20 4 4 1 4 5 4 4 4 4 34 1 3 3 4 5 4 3 3 4 30 4 5 1 4 5 1 1 3 1 25 89 
21 4 5 4 3 1 1 3 3 3 27 4 4 1 4 4 3 4 4 3 31 4 4 1 1 1 3 4 4 5 27 85 
22 4 5 1 4 5 1 1 3 1 25 4 1 4 4 4 1 4 4 1 27 4 4 4 3 4 4 3 4 4 34 86 
23 4 4 1 1 1 3 4 4 5 27 1 4 4 3 1 4 4 4 4 29 1 4 1 3 5 4 3 4 1 26 82 
24 4 4 4 3 4 4 3 4 4 34 4 1 3 4 4 3 1 4 1 25 4 1 4 3 1 1 4 1 5 24 83 
25 1 4 1 3 5 4 3 4 1 26 4 3 4 1 4 4 4 4 3 31 4 4 5 4 4 3 4 3 4 35 92 
26 4 1 4 3 1 1 4 1 5 24 4 4 4 4 1 4 3 3 4 31 4 3 5 4 4 3 4 4 4 35 90 
27 4 3 3 4 5 4 3 3 4 33 5 4 4 4 5 3 1 4 1 31 3 3 4 3 4 4 4 3 3 31 95 
28 4 4 3 4 4 3 4 4 3 33 1 1 1 3 4 4 4 4 5 27 4 4 4 4 4 4 3 4 4 35 95 
29 1 4 1 1 4 1 4 4 4 24 4 4 1 4 5 4 4 4 4 34 3 3 4 4 3 4 3 4 4 32 90 
30 4 4 3 4 4 5 1 3 4 32 1 4 1 1 4 1 4 4 4 24 4 4 5 4 4 3 4 3 3 34 90 
31 1 5 1 3 4 4 3 3 3 27 4 4 3 4 4 5 1 3 4 32 1 4 1 1 4 1 4 4 4 24 83 
32 4 5 4 4 5 4 4 3 5 38 1 5 1 3 4 4 3 3 3 27 4 4 3 4 4 5 1 3 4 32 97 
33 1 1 3 4 1 3 1 4 5 23 4 5 4 4 5 4 4 3 5 38 1 5 1 3 4 4 3 3 3 27 88 
34 4 4 4 1 4 4 1 4 4 30 1 1 3 4 1 3 1 4 5 23 4 5 4 4 5 4 4 3 5 38 91 
35 4 4 4 3 1 4 3 4 4 31 4 4 4 1 4 4 1 4 4 30 1 1 3 4 1 3 1 4 5 23 84 
112 
 
36 1 3 4 1 5 4 4 4 1 27 4 4 4 3 1 4 3 4 4 31 4 4 4 1 4 4 1 4 4 30 88 
37 1 3 3 4 5 4 3 3 4 30 1 3 4 1 5 4 4 4 1 27 4 4 4 3 1 4 3 4 4 31 88 
38 4 4 1 4 4 3 4 4 3 31 1 3 3 4 5 4 3 3 4 30 1 3 4 1 5 4 4 4 1 27 88 
39 4 1 4 4 4 1 4 4 1 27 4 4 1 4 4 3 4 4 3 31 1 3 3 4 5 4 3 3 4 30 88 
40 1 4 4 3 1 4 4 4 4 29 4 1 4 4 4 1 4 4 1 27 4 4 1 4 4 3 4 4 3 31 87 
41 4 1 3 4 4 3 1 4 1 25 1 4 4 3 1 4 4 4 4 29 4 1 4 4 4 1 4 4 1 27 81 
42 4 3 4 1 4 4 4 4 3 31 4 1 3 4 4 3 1 4 1 25 1 4 4 3 1 4 4 4 4 29 85 
43 4 4 4 4 1 4 3 3 4 31 4 3 4 1 4 4 4 4 3 31 4 1 3 4 4 3 1 4 1 25 87 
44 5 4 4 4 5 3 1 4 1 31 4 4 4 4 1 4 3 3 4 31 4 3 4 1 4 4 4 4 3 31 93 
45 1 1 1 3 4 4 4 4 5 27 5 4 4 4 5 3 1 4 1 31 4 4 4 4 1 4 3 3 4 31 89 
46 4 4 1 4 5 4 4 4 4 34 1 1 1 3 4 4 4 4 5 27 5 4 4 4 5 3 1 4 1 31 92 
47 1 4 1 1 4 1 4 4 4 24 4 4 1 4 5 4 4 4 4 34 1 1 1 3 4 4 4 4 5 27 85 
48 4 4 3 4 4 5 1 3 4 32 4 5 4 3 1 1 3 3 3 27 4 4 1 4 5 4 4 4 4 34 93 
49 1 5 1 3 4 4 3 3 3 27 4 5 1 4 5 1 1 3 1 25 4 5 4 3 1 1 3 3 3 27 79 
50 4 5 4 4 5 4 4 3 5 38 4 4 1 1 1 3 4 4 5 27 4 5 1 4 5 1 1 3 1 25 90 
51 1 1 3 4 1 3 1 4 5 23 4 4 4 3 4 4 3 4 4 34 4 4 1 1 1 3 4 4 5 27 84 
52 4 4 4 1 4 4 1 4 4 30 1 4 1 3 5 4 3 4 1 26 4 4 4 3 4 4 3 4 4 34 90 
53 4 4 4 3 1 4 3 4 4 31 4 1 4 3 1 1 4 1 5 24 1 4 1 3 5 4 3 4 1 26 81 
54 1 3 4 1 5 4 4 4 1 27 4 3 5 4 3 4 5 3 4 35 4 1 4 3 1 1 4 1 5 24 86 
55 1 3 3 4 5 4 3 3 4 30 3 4 4 5 3 3 5 4 4 35 4 4 4 3 1 4 3 4 4 31 96 
56 4 4 1 4 4 3 4 4 3 31 3 4 4 5 4 3 5 3 4 35 1 3 4 1 5 4 4 4 1 27 93 
57 4 1 4 4 4 1 4 4 1 27 4 3 4 5 3 3 5 4 3 34 1 3 3 4 5 4 3 3 4 30 91 
58 1 4 4 3 1 4 4 4 4 29 3 3 4 4 3 4 5 4 3 33 4 4 1 4 4 3 4 4 3 31 93 
59 4 1 3 4 4 3 1 4 1 25 3 3 4 5 3 3 5 4 4 34 4 1 4 4 4 1 4 4 1 27 86 
60 4 3 4 1 4 4 4 4 3 31 4 3 4 5 4 4 5 3 3 35 1 4 4 3 1 4 4 4 4 29 95 
61 4 4 4 4 1 4 3 3 4 31 3 4 4 5 4 3 5 3 4 35 4 1 3 4 4 3 1 4 1 25 91 
62 5 4 4 4 5 3 1 4 1 31 4 3 4 5 3 3 5 4 3 34 4 3 4 1 4 4 4 4 3 31 96 
63 1 1 1 3 4 4 4 4 5 27 3 3 4 4 3 4 5 4 3 33 4 4 4 4 1 4 3 3 4 31 91 
64 4 4 1 4 5 4 4 4 4 34 3 3 4 5 3 3 5 4 4 34 5 4 4 4 5 3 1 4 1 31 99 
65 4 5 4 3 1 1 3 3 3 27 3 4 4 5 4 3 5 3 4 35 1 1 1 3 4 4 4 4 5 27 89 
66 4 5 1 4 5 1 1 3 1 25 4 3 4 5 3 3 5 4 3 34 4 4 1 4 5 4 4 4 4 34 93 
67 4 4 1 1 1 3 4 4 5 27 3 3 4 4 3 4 5 4 3 33 4 5 4 3 1 1 3 3 3 27 87 
68 4 4 4 3 4 4 3 4 4 34 3 3 4 5 3 3 5 4 4 34 4 5 1 4 5 1 1 3 1 25 93 
69 1 4 1 3 5 4 3 4 1 26 4 3 4 5 4 4 5 3 3 35 4 4 1 1 1 3 4 4 5 27 88 
70 4 1 4 3 1 1 4 1 5 24 3 3 5 5 4 3 5 3 3 34 4 4 4 3 4 4 3 4 4 34 92 
71 4 3 3 4 5 4 3 3 4 33 3 4 5 4 4 4 5 4 4 37 1 4 1 3 5 4 3 4 1 26 96 
72 4 4 3 4 4 3 4 4 3 33 4 3 5 4 3 4 5 3 4 35 4 1 4 3 1 1 4 1 5 24 92 





BASE DE DATOS DE LA MOTIVACIÓN LABORAL     
  AUTOEFICACIA   RECOMPENSA AUTOREALIZACIÓN   
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 ST 9 10 11 12 13 14 15 16 ST 17 18 19 20 21 22 ST TOTAL 
1 1 3 1 4 4 4 5 5 27 4 4 4 2 2 4 4 3 27 1 4 1 4 4 4 18 72 
2 5 4 4 4 1 4 4 1 27 1 4 1 4 4 4 4 5 27 5 3 5 5 1 3 22 76 
3 5 3 4 4 4 1 1 1 23 5 3 5 5 1 3 1 1 24 4 3 4 4 4 1 20 67 
4 1 4 1 4 4 4 4 5 27 4 3 4 4 4 1 5 4 29 1 3 4 3 4 4 19 75 
5 5 3 5 5 1 3 1 1 24 1 3 4 3 4 4 5 4 28 5 4 1 4 3 4 21 73 
6 4 3 4 4 4 1 5 4 29 5 4 1 4 3 4 4 1 26 5 3 4 4 1 4 21 76 
7 1 3 4 3 4 4 5 4 28 5 3 4 4 1 4 4 5 30 1 3 5 4 4 4 21 79 
8 5 4 1 4 3 4 4 1 26 1 4 1 4 4 4 4 5 27 1 4 1 4 4 4 18 71 
9 5 3 4 4 1 4 4 5 30 5 3 5 5 1 3 1 1 24 5 3 5 5 1 3 22 76 
10 1 3 5 4 4 4 1 5 27 4 3 4 4 4 1 5 4 29 4 3 4 4 4 1 20 76 
11 4 4 1 4 3 1 4 4 25 1 3 4 3 4 4 5 4 28 1 3 4 3 4 4 19 72 
12 1 4 4 5 4 4 5 5 32 5 4 1 4 3 4 4 1 26 5 4 1 4 3 4 21 79 
13 4 3 4 5 4 4 5 1 30 5 3 4 4 1 4 4 5 30 5 3 4 4 1 4 21 81 
14 1 4 1 5 1 3 4 4 23 1 3 5 4 4 4 1 5 27 1 3 5 4 4 4 21 71 
15 5 3 4 4 4 3 1 4 28 4 4 1 4 3 1 4 4 25 4 4 1 4 3 1 17 70 
16 5 3 5 4 4 1 5 5 32 1 4 4 5 4 4 5 5 32 1 4 4 5 4 4 22 86 
17 1 4 1 5 1 4 5 1 22 4 3 4 5 4 4 5 1 30 4 3 4 5 4 4 24 76 
18 1 3 1 4 4 4 5 5 27 4 4 4 2 2 4 4 3 27 1 4 1 4 4 4 18 72 
19 5 4 4 4 1 4 4 1 27 1 4 1 4 4 4 4 5 27 5 3 5 5 1 3 22 76 
20 5 3 4 4 4 1 1 1 23 5 3 5 5 1 3 1 1 24 4 3 4 4 4 1 20 67 
21 1 4 1 4 4 4 4 5 27 4 3 4 4 4 1 5 4 29 1 3 4 3 4 4 19 75 
22 5 3 5 5 1 3 1 1 24 1 3 4 3 4 4 5 4 28 5 4 1 4 3 4 21 73 
23 4 3 4 4 4 1 5 4 29 5 4 1 4 3 4 4 1 26 5 3 4 4 1 4 21 76 
24 1 3 4 3 4 4 5 4 28 5 3 4 4 1 4 4 5 30 1 3 5 4 4 4 21 79 
25 5 4 1 4 3 4 4 1 26 1 4 1 4 4 4 4 5 27 1 4 1 4 4 4 18 71 
26 5 3 4 4 1 4 4 5 30 5 3 5 5 1 3 1 1 24 5 3 5 5 1 3 22 76 
27 1 3 5 4 4 4 1 5 27 4 3 4 4 4 1 5 4 29 4 3 4 4 4 1 20 76 
28 1 3 1 4 4 4 5 5 27 4 4 4 2 2 4 4 3 27 1 4 1 4 4 4 18 72 
29 5 4 4 4 1 4 4 1 27 1 4 1 4 4 4 4 5 27 5 3 5 5 1 3 22 76 
30 5 3 4 4 4 1 1 1 23 5 3 5 5 1 3 1 1 24 4 3 4 4 4 1 20 67 
31 1 4 1 4 4 4 4 5 27 4 3 4 4 4 1 5 4 29 1 3 4 3 4 4 19 75 
32 5 3 5 5 1 3 1 1 24 1 3 4 3 4 4 5 4 28 5 4 1 4 3 4 21 73 
33 4 3 4 4 4 1 5 4 29 5 4 1 4 3 4 4 1 26 5 3 4 4 1 4 21 76 
34 1 3 4 3 4 4 5 4 28 5 3 4 4 1 4 4 5 30 1 3 5 4 4 4 21 79 
35 5 4 1 4 3 4 4 1 26 1 4 1 4 4 4 4 5 27 1 4 1 4 4 4 18 71 
114 
 
36 5 3 4 4 1 4 4 5 30 5 3 5 5 1 3 1 1 24 5 3 5 5 1 3 22 76 
37 1 3 5 4 4 4 1 5 27 4 3 4 4 4 1 5 4 29 4 3 4 4 4 1 20 76 
38 4 4 1 4 3 1 4 4 25 1 3 4 3 4 4 5 4 28 1 3 4 3 4 4 19 72 
39 1 4 4 5 4 4 5 5 32 5 4 1 4 3 4 4 1 26 5 4 1 4 3 4 21 79 
40 4 3 4 5 4 4 5 1 30 5 3 4 4 1 4 4 5 30 5 3 4 4 1 4 21 81 
41 1 4 1 5 1 3 4 4 23 1 3 5 4 4 4 1 5 27 1 3 5 4 4 4 21 71 
42 5 3 4 4 4 3 1 4 28 4 4 1 4 3 1 4 4 25 4 4 1 4 3 1 17 70 
43 5 3 5 4 4 1 5 5 32 1 4 4 5 4 4 5 5 32 1 4 4 5 4 4 22 86 
44 1 4 1 4 4 4 4 5 27 4 3 4 4 4 1 5 4 29 1 3 4 3 4 4 19 75 
45 5 3 5 5 1 3 1 1 24 1 3 4 3 4 4 5 4 28 5 4 1 4 3 4 21 73 
46 4 3 4 4 4 1 5 4 29 5 4 1 4 3 4 4 1 26 5 3 4 4 1 4 21 76 
47 1 3 4 3 4 4 5 4 28 5 3 4 4 1 4 4 5 30 1 3 5 4 4 4 21 79 
48 5 4 1 4 3 4 4 1 26 1 4 1 4 4 4 4 5 27 1 4 1 4 4 4 18 71 
49 5 3 4 4 1 4 4 5 30 5 3 5 5 1 3 1 1 24 5 3 5 5 1 3 22 76 
50 1 3 5 4 4 4 1 5 27 4 3 4 4 4 1 5 4 29 4 3 4 4 4 1 20 76 
51 4 4 1 4 3 1 4 4 25 1 3 4 3 4 4 5 4 28 1 3 4 3 4 4 19 72 
52 1 4 4 5 4 4 5 5 32 5 4 1 4 3 4 4 1 26 5 4 1 4 3 4 21 79 
53 4 3 4 5 4 4 5 1 30 5 3 4 4 1 4 4 5 30 5 3 4 4 1 4 21 81 
54 1 4 1 5 1 3 4 4 23 1 3 5 4 4 4 1 5 27 1 3 5 4 4 4 21 71 
55 5 3 4 4 4 3 1 4 28 4 4 1 4 3 1 4 4 25 4 4 1 4 3 1 17 70 
56 5 3 5 4 4 1 5 5 32 1 4 4 5 4 4 5 5 32 1 4 4 5 4 4 22 86 
57 1 4 1 5 1 4 5 1 22 4 3 4 5 4 4 5 1 30 4 3 4 5 4 4 24 76 
58 1 3 1 4 4 4 5 5 27 4 4 4 2 2 4 4 3 27 1 4 1 4 4 4 18 72 
59 5 4 4 4 1 4 4 1 27 1 4 1 4 4 4 4 5 27 5 3 5 5 1 3 22 76 
60 5 3 4 4 4 1 1 1 23 5 3 5 5 1 3 1 1 24 4 3 4 4 4 1 20 67 
61 1 4 1 4 4 4 4 5 27 4 3 4 4 4 1 5 4 29 1 3 4 3 4 4 19 75 
62 5 3 5 5 1 3 1 1 24 1 3 4 3 4 4 5 4 28 5 4 1 4 3 4 21 73 
63 4 3 4 4 4 1 5 4 29 5 4 1 4 3 4 4 1 26 5 3 4 4 1 4 21 76 
64 1 3 4 3 4 4 5 4 28 5 3 4 4 1 4 4 5 30 1 3 5 4 4 4 21 79 
65 5 4 1 4 3 4 4 1 26 1 4 1 4 4 4 4 5 27 1 4 1 4 4 4 18 71 
66 5 3 4 4 1 4 4 5 30 5 3 5 5 1 3 1 1 24 5 3 5 5 1 3 22 76 
67 1 3 5 4 4 4 1 5 27 4 3 4 4 4 1 5 4 29 4 3 4 4 4 1 20 76 
68 1 3 1 4 4 4 5 5 27 4 4 4 2 2 4 4 3 27 1 4 1 4 4 4 18 72 
69 5 4 4 4 1 4 4 1 27 1 4 1 4 4 4 4 5 27 5 3 5 5 1 3 22 76 
70 5 3 4 4 4 1 1 1 23 5 3 5 5 1 3 1 1 24 4 3 4 4 4 1 20 67 
71 1 4 1 4 4 4 4 5 27 4 3 4 4 4 1 5 4 29 1 3 4 3 4 4 19 75 
72 4 3 4 5 4 4 5 1 30 5 3 4 4 1 4 4 5 30 5 3 4 4 1 4 21 81 






















































































































































Anexo G: Artículo científico 
El Clima organizacional y la Motivación laboral en el personal de enfermería del hospital 
José Agurto Tello de Chosica – 2017 
 
Yessenia Marycruz Córdova Jacinto 
 
Escuela de Postgrado 
Universidad César Vallejo Filial Lima 
 
Resumen 
La investigación presentó el objetivo de: Determinar la relación entre el Clima organizacional y la 
Motivación laboral en el personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica – 2017. 
El trabajo se realizó siguiendo los lineamientos metodológicos del positivismo, ya que se busca 
conocer la realidad objetiva desde esta consideración respecto a el Clima organizacional y el 
desarrollo de la Motivación laboral, para ello se tomó las impresiones del personal de enfermería 
del hospital José Agurto Tello de Chosica – 2017 mediante la aplicación de dos instrumentos con 
escala, dichos instrumentos fueron validados por el criterio de expertos así como su confiabilidad 
estadística. Luego del procesamiento de datos se concluyó que: Existe relación positiva entre el 
Clima organizacional y la Motivación laboral con un coeficiente de correlación rho Spearman de 
,600 y un valor p menor a 0,05 con lo que se rechazó la hipótesis nula confirmando que a mayor 
práctica de la Clima organizacional mejor desarrollo de la Motivación laboral del personal de 
enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica – 2017. 
Palabras claves: Clima organizacional – Motivación laboral. 
 
Abstract 
The research presented the objective of: Determine the relationship between the organizational 
climate and the work motivation in the nursing staff of the José Agurto Tello de Chosica hospital – 
2017. The work was carried out following the methodological guidelines of positivism, since it 
seeks to know the objective reality from this consideration with respect to the organizational 
climate and the development of work motivation, for this the impressions of the nursing staff of the 
José Agurto Tello hospital were taken. De Chosica – 2017 through the application of two 
instruments with scale, these instruments were validated by the experts’ criteria as well as their 
statistical reliability. After data processing, it was concluded that: There is a positive relationship 
between the organizational climate and work motivation with a rho Spearman correlation coefficient 
of, 600 and a p-value less than 0.05, which rejected the null hypothesis confirming that Greater 
practice of the organizational climate better development of the work motivation of the nursing staff 
of the José Agurto Tello de Chosica hospital – 2017. 






Las variables clima organizacional y motivación laboral son de continuo análisis, por ello se citan 
como base empírica las tesis desarrolladas a nivel nacional e internacional, como el de Santana 
(2015) desarrollo el estudio denominado “Clima organizacional relacionado a la condición laboral 
del personal de enfermería, así como el de Valdivia (2016) quien realizó el estudio titulada 
Influencia del clima organizacional en la motivación del personal del Hospital Juvencio Tenorio de 
La Mar, también el estudio de Carhuancho (2016) presento a la Universidad César Vallejo la tesis 
denominada Clima organizacional y motivación laboral en el personal de enfermería en el Centro 
Médico Naval, Callao, 2016, y el de Calcina (2015) presento la investigación titulada Clima 
organizacional y satisfacción laboral en enfermeros de unidades críticas del Hospital Nacional Dos 
de Mayo, y también Apancho (2016) quien presento la tesis denominada: Clima organizacional y 
satisfacción laboral en enfermeras de cirugía y centro quirúrgico, Hospital Regional Honorio 
Delgado Arequipa 2016.  
 
Fundamentación científico, técnica o humanística 
En el Perú las instituciones públicas vienen consolidando el enfoque por competencias, así como 
de la evaluación sobre el desarrollo humano en base a las capacidades técnicas, cognitivas y 
operativas que debe poseer el trabajador de cualquier nivel, ante ello se traduce que este enfoque 
es derivado de la teoría general de sistemas desarrollado por Bertanlanffy (1954) y que es 
interpretado por diversos autores como es el caso de Robbins (1996) quien lo analiza desde el 
enfoque del desarrollo organizacional, sin embargo es Chiavenato (2007) quien desarrolla el 
compendio de Gestión del Talento Humano, en la cual explica los procedimientos de cómo deben 
formarse al servido hasta alcanzar el máximo nivel de servicio en la cual considera de suma 
importancia el desarrollo de las habilidades duras en concordancia con el desarrollo de las 
habilidades blandas, especialmente cuando se trata de trabajadores que brindan servicio 
especializado para otro ser humano. 
Desde el enfoque empresarial la teoría organizacional desarrollada por Koontz y O’Donnell 
(1994) considera las implicancias de las estrategias en el desarrollo de las diversas instituciones, 
en esa misma línea, Porter (2015) en ventaja competitiva, precisa la idoneidad de las empresas en 
función al nivel del desarrollo humano, para el mencionado autor, el trabajador de cualquier 
organización es de importancia ya que el éxito o la vigencia competitiva es determinada por la 
calidad del manejo del conocimiento así como de las operaciones estratégicas en la producción, 
por ello, establecen que las características fundamentales se basan en el nivel de gestión de los 
directivos así como del nivel de compenetración con la misión estratégica. 
 
Clima organizacional 
Considerando que en una organización se encuentran un conjunto de individuos que cumplen una 
determinada función así como están distribuidos en diversas áreas de servicio o de producción, el 
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enfoque de la psicología organizacional traduce que el comportamiento que muestra el individuo 
con sus pares conforma el Clima Organizacional. 
Por ello, la definición conceptual más cercana se traduce en el trabajo de Miranda (2016) 
quien define que: El clima organizacional es el conjunto de interrelaciones que se producen dentro 
de la organización, en la cual los individuos intercambian opiniones, esfuerzos y cumplen un rol en 
función al objetivo organizacional, basado en la misión visión así como refleja el actuar 
institucional como imagen y marca hacia la comunidad con el propósito de generar conocimientos 
válidos para la sociedad. (p. 15) 
Desde la teoría de la administración Chiavenato, (2009) señala que el clima organizacional 
es la respuesta del comportamiento de los individuos dentro de la organización, respecto a la 
imagen que refleja ante la sociedad siendo la atmosfera psicológica que existe en cada 
organización, en la misma se conjugan el tipo de pensamiento, la filosofía, las políticas internas 
traducidos en los instrumentos de gestión que articulan los valores organizacionales que son 
asumidas por el individuo compenetrándose hacia la tarea fundamental de lograr las metas 
propuestas en una determinada particularidad. 
Dimensiones del Clima Organizacional 
Considerando que el clima organizacional es la manifestación del comportamiento de los 
individuos dentro del contexto laboral, se asume el estudio sostenido por Miranda (2016) quien 
sostiene que la posibilidad de medición del nivel del clima es por los factores que implican de 
manera directa en las personas, por ello considera como fundamento el ambiente de trabajo, las 
relaciones interpersonales así como la comunicación que se tiene entre los jefes y subordinados. 
Dentro de estos tres aspectos se busca el análisis de los factores que implican dentro del 
ambiente las cuales se consideran las funciones, el espacio, la disponibilidad del equipamiento, la 
claridad en la comunicación, la integración del trabajo de equipo son determinantes en la conducta 
del trabajador. 
Dimensión: Ambiente laboral 
Miranda (2016) sostiene que el ambiente laboral es el conjunto de interacciones en la cual se 
desarrolla las funciones del trabajador y que esta regulada por las decisiones y responsabilidad 
del jefe y del cumplimiento de las funciones de los subordinados, respecto al trato, las relaciones y 
la claridad comunicativa, así como la designación de los turnos, la calidad del servicio, el tiempo 
de permanencia así como de la responsabilidad asumida. 
Dimensión: Relaciones Interpersonales 
Miranda (2016) citando a Cuñe (1998) que las relaciones interpersonales, es la acción en la cual 
dos o más personas intercambian pareceres y concuerdan o presentan divergencias sobre 
aspectos comunes, integrando sus propias experiencias y sensaciones, construyendo lazos de 
amistad e integración que vinculan con la capacidad laboral. 
Dimensión: Comunicación organizacional. 
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Considerando los aspectos del clima organizacional Miranda (2016) señala que es el proceso de 
interacción entre los sujetos que componen la organización, esta se manifiesta en todos los 
niveles con el propósito fundamental de difundir el rol, las funciones, el cumplimiento de las metas, 
para ello se precisa que existe diversas formas de comunicación, siendo la más conveniente la 
comunicación horizontal, sin embargo existe la comunicación ascendente y descendente 
dependiendo del origen de la comunicación en la organización. 
 
Motivación laboral 
García (2014) señala que Maslow, (1954), desarrollo la teoría de la Motivación en los seres 
humanos, “establece una jerarquía de las necesidades que los hombres buscan satisfacer, esta se 
ha representado en forma de una Pirámide” (p. 54). De acuerdo a esta teoría el ser humano parte 
de las necesidades básicas que son conocidas como la fisiológica para luego buscar el desarrollo 
en el más alto nivel. Entre las teorías de contenido podemos citar las siguientes: (a) Teoría de la 
Pirámide de las Necesidades. (Abraham Maslow); (b) Teoría “X” y Teoría “Y” (Douglas McGregor); 
(c) Teoría de la Motivación – Higiene (Frederick Herzberg); (d) Teoría ERG (Existence, 
Relatedness and Growth) (Clayton Alderfer); € Teoría de McClelland de las Necesidades. (David 
McClelland). 
Rojas (2015) citando a Woolfolk (1998) define que la motivación laboral, es la disposición o 
acción mental que el sujeto tiene frente a la organización en razón del cumplimiento de las 
funciones así como de la puesta en marcha de las habilidades propias para dar “cumplimiento de 
los objetivos personales e institucionales, las mismas que están direccionadas hacia la 
consecución de metas dentro del ámbito de la producción y el servicio específico en la cual está 
ubicado” (p. 186). 
Anderson (2009) en sus estudio del comportamiento humano en el contexto médico define 
que la motivación hacia el trabajo, es la condición interior del sujeto que se predispone hacia el 
cumplimiento de las tareas de servicio asignado a la recuperación de las dolencias de los 
pacientes, ante ello “la responsabilidad por velar el cuidado y del mejoramiento, es el motivo de 
las funciones que se rigen al gasto de las energías siendo que la recompensa es la satisfacción 
del servicio al prójimo” (p. 74). 
Dimensiones de la variable motivación laboral 
Rojas (2015) citando a Woolfolk (1998) analizando el campo eminentemente laboral considera que 
las personas se motivan para realizar bien las funciones denominándose (Autoeficacia), del mismo 
modo la predisposición del sujeto está en función al esfuerzo con lo cual busca el reconocimiento 
y la valoración por las acciones que realiza a esto se denomina condiciones internas para el 
trabajo (Recompensa), del mismo modo se ciñe en las diversas acciones del campo laboral, que 
según las estructura funcional y los proceso de gestión permiten una evaluación objetiva con la 
cual el personal pueda acceder a cargos de jefatura, de dirección de modo tal que la carrera 
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profesional se ejecute en el proceso de alcanzar metas que implican hacia la compensación 
social, familiar a este proceso se denomina objetivos personales (Autorrealización) 
El clima organizacional está dado por las percepciones compartidas por los miembros de 
una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones 
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales 
que afectan a dicho trabajo, por ello, la preocupación por conocer el nivel de satisfacción así como 
de entender el comportamiento de los profesionales de enfermería se realizó un diagnóstico en el 
Hospital José Agurto Tello donde se observó la problemática del Clima Organizacional y la 
Motivación Laboral en el personal de Enfermería, en la cual las impresiones fueron la existencia 
del deterioro de las relaciones interpersonales, así como del nivel de comunicación, aspecto que 
también está afectado por el aislamiento de las personas de distintas áreas, el conflicto que se ha 
gestado por características de retribución económica o designación de funciones en determinadas 
áreas, como también por el escaso nivel de preocupación de los directivos en fomentar la 
protección y cuidado del personal. Problema general: ¿Qué relación existe entre el Clima 
organizacional y la Motivación laboral según en el personal de enfermería del hospital José Agurto 
Tello de Chosica – 2017.?, Hipótesis general: Existe relación directa y significativa entre el Clima 
organizacional y la Motivación laboral según en el personal de enfermería del hospital José Agurto 
Tello de Chosica – 2017., Objetivo general: Determinar la relación que existe entre el Clima 
organizacional y la Motivación laboral según en el personal de enfermería del hospital José Agurto 
Tello de Chosica – 2017. 
 
Metodología 
El estudio se realizó en el enfoque cuantitativo, por ello se hizo uso del método Hipotético 
deductivo con el propósito de contrastar la problemática de estudio con el sustento teórico en 
función a las variables Clima organizacional y la Motivación laboral. El presente estudio es básico, 
dado que se pretende determinar la relación entre las variables. La investigación se desarrolla 
como un diseño no experimental, porque su propósito es describir las variables: Clima 
Organizacional y Motivación Laboral, en un momento dado.  
La población está conformada por el total del personal de enfermería del hospital José Agurto 
Tello de Chosica – 2017 que en el año 2017 estuvo conformado por 90 personas. La muestra se 
tomó considerando una formula estadística, por tanto se determina que se trata de una muestra 
probabilística, luego del cálculo correspondiente se determinó el cupo de 73 vacantes para ser 
cubierto de manera equitativa por el personal de enfermería, el muestreo corresponde, al 
procedimiento técnico aleatorio simple, es decir se realiza un sorteo con la participación de todo el 
personal de enfermería hasta copar el número de vacantes. De acuerdo a Hernández, Fernández 
y Baptista (2010) se utiliza la técnica de la encuesta para el caso se elaboraron dos instrumentos 
mediante el procedimiento técnico de operacionalización de las variables, considerando el nivel de 
percepción del personal de enfermería del hospital José Agurto Tello de Chosica – 2017, por ello 
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se estructuró una escala de percepción con 5 opciones de respuesta de modo que se pueda 
analizar la tendencia correspondiente, el método de análisis corresponde al uso de la estadística a 
nivel descriptivo e inferencial. 
 
RESULTADOS 
Niveles de relación entre el Clima organizacional y la Motivación laboral en personal de 
enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017. 
Distribución de frecuencias entre el Clima organizacional y la Motivación laboral según personal 
de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017 
 
Tabla de contingencia Clima organizacional * Motivación laboral 
 Motivación laboral Total 
Baja Moderada Alta 
Clima organizacional Negativo Recuento 16 1 0 17 
% del total 21,9% 1,4% 0,0% 23,3% 
Moderado Recuento 4 31 0 35 
% del total 5,5% 42,5% 0,0% 47,9% 
Positivo Recuento 6 3 12 21 
% del total 8,2% 4,1% 16,4% 28,8% 
Total Recuento 26 35 12 73 
% del total 35,6% 47,9% 16,4% 100,0% 
 
En la tabla se observa que el 42,5% del personal de enfermería del hospital José Agurto Tello 
2017 percibe que el Clima organizacional es de nivel Moderada, ellos mismos presentan una 
Motivación laboral en el nivel Moderada; en la misma tendencia existe un 21,9% que opina que el 
Clima organizacional es Negativo, ellos muestran una Motivación laboral de nivel Baja; finalmente 
se observa que para otro 16,4% el Clima organizacional es Positivo y son las personas que tienen 
el nivel Alta en la Motivación laboral, encontrando la linealidad entre los niveles percibidos por 
personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017. 
Para la prueba de hipótesis se prevé los siguientes parámetros. Nivel de significancia: α = 0,05 = 
5% de margen máximo de error. Regla de decisión: ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho ρ < α 
→ se acepta la hipótesis alterna Ha 
Prueba de hipótesis general 
Ho. No existe relación significativa entre el Clima organizacional y la Motivación laboral en 
personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017 
Hi. Existe relación significativa entre el Clima organizacional y la Motivación laboral en personal de 
enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017 
Grado de Correlación y nivel de significación entre el Clima organizacional y la Motivación laboral 




Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,600** 
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Spearman organizacional correlación 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 73 73 
Motivación laboral Coeficiente de 
correlación 
,600** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 73 73 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Según el reporte presentado se observa que el Clima organizacional está relacionada con la 
Motivación laboral con un coeficiente de correlación entre las variables determinada por el Rho de 
Spearman ,600 siendo esto de una magnitud moderada. Como el grado de significación 
estadística es (p=0,000 < 0,05), se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 
determinando que existe relación directa y significativa entre el Clima organizacional y la 
Motivación laboral según la percepción de personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 
2017, lo que quiere decir que cuando Clima organizacional es Positivo el nivel de Motivación 
laboral es Alta. 
 
DISCUSIÓN 
En el contexto del estudio, se encontraron aspectos como el desarrollo personal que involucra el 
desenvolvimiento del trabajador en el servicio público, dado que el hospital José Agurto Tello 
ubicado en la localidad de Chosica, es una institución de servicio público bajo el régimen de la ley 
de salud regido por el Ministerio de Salud en el Perú, en la cual el trabajo del personal de 
enfermería tiene categorías, y las remuneraciones están dentro del marco del presupuesto 
público, asimismo las condiciones laborales están en niveles deficientes dado que no existe un 
sistema de cuidado o de prevención frente al contacto con pacientes de alto riesgo o del 
tratamiento de instrumentos que puedan estar contaminados lo que afecta la emocionalidad del 
trabajador. 
En dicho contexto se tomaron datos perceptivos del personal de enfermería cuyo 
tratamiento estadístico a nivel descriptivo reporto que el clima organizacional y sus dimensiones, 
según la mayoría de los encuestados es de nivel Moderado, lo que quiere decir un porcentaje 
menor percibe que no es el adecuado mientras que otro porcentaje menor considera que el nivel 
es positivo, sin embargo se puede inferir que existe problemas en las relaciones y la 
comunicación, del mismo modo, la motivación laboral del personal, también es de nivel moderado, 
en la cual una minoría significativa indica que no se encuentran motivados para prestar servicio lo 
que estaría afectado por la escasa disposición a la autoeficacia, así como de la autorrealización, al 
respecto dicho resultado se explica en base a la conclusión de Valdivia (2016) quien concluyo que 
el clima organizacional influye en la motivación intrínseca y extrínseca del trabajador ya que los 
niveles de superación, los factores de bienestar. Del mismo modo Pedraza (2014), refiere que la 
organización cuenta con un clima organizacional adecuado, entre las mayores fortalezas se 
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encuentran las relaciones interpersonales y comunicación adecuada de los empleados con los 
jefes. 
La prueba de hipótesis reporta que el Clima organizacional está relacionada positivamente 
con la Motivación laboral, con un valor rho Spearman de rho= ,600 y un valor p=.000 menor al 
nivel de p=,05 con la cual se rechazó la hipótesis nula confirmando la hipótesis alterna, esto indica 
que el Clima organizacional mostrado en el nivel Moderado se encuentra en linealidad con el nivel 
Moderada de la Motivación laboral, lo que corrobora la problemática presentada en este estudio, 
así como coincide con el reporte descriptivo. Al respecto, se concuerda con la conclusión de 
Santana (2015) quien encontró que el clima organizacional en el área de enfermería del Hospital 
Carlos Marroquin está relacionado de manera significativa con las condiciones de trabajo del 
personal de enfermería, dado que el clima se fundamenta con el mejor nivel de trato y de 
valoración del trabajo del personal. En el Perú Carhuancho (2016) demostró que existe relación 
significativa entre el clima organizacional y la motivación laboral en el personal de enfermería del 
Centro Médico Naval del Callao, 2016 (p=0,000<0,05 y (r=0,327), la cual es una correlación 
directa, baja. También Calcina (2015) encontró que las variables en estudio están relacionadas de 
manera positiva de nivel moderada a razón del coeficiente de correlación Spearman de ,580 con 
un valor p= ,000 menor al nivel de ,05 por tanto se confirmó la hipótesis principal. 
 
CONCLUSIONES 
Con un Coeficiente de correlación directa rho Spearman = ,600 y un valor p = 0,000 menor al nivel 
α = 0,05, se concluye que: Existe relación directa significativa entre el Clima organizacional y la 
Motivación laboral según el personal de enfermería del Hospital José Agurto Tello 2017. Cabe 
precisarse que esta relación es de una magnitud moderada. 
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